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V magistrsko diplomskem delu obravnavam utemeljenost poslovnega razloga kot enega 
izmed taksativno navedenih zakonskih razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi na 
podlagi ZDR-ja, novele ZDR-A in ZDR-1. Iz zgodovinskega razvoja in nastanka poslovnega 
razloga ugotovim, da je poslovni razlog kot tak uvedel ZDR leta 2002. Do takrat vsebinski 
približek poslovnega razloga lahko najdemo v vprašanju trajno presežnih delavcev zaradi 
nujnih operativnih razlogov. Ta termin je uporabljala delovna zakonodaja na podlagi      
ZDR-ja iz leta 1990. Z idejo poslovnega razloga, a drugače poimenovano, se je sicer 
ukvarjala tudi jugoslovanska zakonodaja. 
 
Skozi normativne dejavnosti se je ureditev poslovnega razloga spreminjala tako vsebinsko 
kot tudi jezikovno. Poslovni razlog je lahko ekonomske, organizacijske, tehnološke, 
strukturne ali podobne narave. Vedno nastane v sferi delodajalca in ni odvisen od osebe 
delavca. Poslovni razlog povzroči prenehanje potreb po določnem delu delavca, pod pogoji 
iz pogodbe o zaposlitvi (pogodbena narava delovnega razmerja). Spričo tega mora biti 
poslovni razlog utemeljen in mora onemogočati nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi. Slednji zahtevi izhajata iz ZDR-1, saj je ZDR zahteval, da je bil poslovni razlog, 
poleg tega, da je bil utemeljen, tudi resen in da je kot tak onemogočal nadaljevanje delovnega 
razmerja med delavcem in delodajalcem. Sodna praksa je večkrat potrdila, da je poslovni 
razlog poslovna odločitev delodajalca, ki izvira iz njegove svobodne gospodarske pobude, 
katere ekonomičnosti, potrebnosti in smiselnosti sodišče ne more presojati. Presoja le, če je 
poslovni razlog izkazan do te mere, ali je utemeljen in ali je dejansko povzročil prenehanje 
potreb po določnem delu delavca pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, zaradi česar je 
onemogočeno nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. V tem okviru sodišče 
opozori na zlorabo instituta odpovedi pogodbe o zaposlitvi, v smislu navideznih in fiktivnih 
poslovnih razlogov.  
 
Delo vsebuje analize treh dejanskih odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga in 
eventualni spremljajoči sodni zaključek.  
 
Ključne besede: delavec, delodajalec, Zakon o delovnih razmerjih, poslovni razlog, 
utemeljen razlog, resen razlog, prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod 
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pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, onemogočeno nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o 




In this master’s thesis, I discuss the justification of a business reason as one of the 
specifically stated legal reasons for the regular termination of the contract of employment 
on the basis of the Employment Relationships Act (ERA), the Amended Employment 
Relationships Act (ERA-A), and Employment Relationships Act-1 (ERA-1). According to 
the historical development and creation of a business reason, I find that a business reason as 
such was introduced by the Employment Relationships Act in 2002. Until then, a substantial 
approximation of a business reason can be found in the issue of permanent redundancies due 
to urgent operational reasons; this term was used by the labour legislation on the basis of the 
Employment Relationships Act of 1990. The idea of a business reason, although differently 
phrased, was also dealt with by Yugoslav legislation. 
 
Through normative activities, the regulation of a business reason changed both in terms of 
content and language. Business reasons can be of an economic, organizational, 
technological, structural or similar nature. It always arises in the sphere of the employer and 
does not depend on the employee. A business reason causes a cessation of needs for a certain 
employee's work, under the terms of the contract of employment (the contractual nature of 
the employment relationship). Therefore, the business reason must be justified and must 
prevent the continuation of the work under the terms of the contract of employment. The 
latter requirement arises from ERA-1, as ERA required that a business reason, in addition to 
being substantiated, was also valid and as such prevented the continuation of the 
employment relationship between the employee and the employer. The case law has 
confirmed on several occasions that a business reason is a business decision of the employer, 
rooted in the employer’s free economic initiative, and the court cannot judge its economy, 
necessity, and sensibility. The court only assesses whether the justification of a business 
reason has been sufficiently demonstrated and whether it has actually led to the cessation of 
needs for a certain employee's work under the terms of the contract of employment, which 
prevented the continuation of the work under the terms of the contract of employment. In 
this context, the court warns of the abuse of the institute of termination of the contract of 
employment in the sense of fictitious and contrived business reasons. 
 
 vi 
This thesis contains an analysis of three actual terminations of the under the terms of the 
contract of employment due to a business reason and the accompanying final judicial 
outcomes. 
 
Keywords: employee, employer, Employment Relationships Act, business reason, justified 
reason, valid reason, cessation of needs for a certain work under the terms of the contract 
of employment, prevented from continuing work under the terms of the contract of 
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Delo oziroma zaposlitev v zadnjem času postaja vse pomembnejša dobrina, saj posamezniku 
zagotavlja finančni dotok sredstev, s katerimi preživlja sebe in svojo družino ter zadovoljuje 
vse materialne potrebe. Eksistencialni vidik zaposlitve je samo eden od mnogih. Zlasti 
pomembna sta še samopotrditev posameznika in njegovo sprejetje v družbo. V času tržnega 
gospodarstva, ko si podjetja prizadevajo za konkurenčnost na trgu in težijo k maksimiranju 
svojega dobička na eni strani ter ponudbo delovne sile na drugi strani, je položaj, v katerem 
se znajdejo delavci v primeru nepričakovane odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca, stresen in težko sprejemljiv. 
 
Zaradi vse večje ponudbe delovne sile ima delodajalec več možnosti pri izbiri ekonomsko 
učinkovitega delavca. Na ta način prilagaja delovno silo strategiji in ciljem podjetja, ki jih 
zasleduje. Delovna sila je eden izmed proizvodnih faktorjev, zato se delodajalci pri njihovi 
izbiri obnašajo kar se da racionalno. S tem želijo izbrati najcenejšo delovno silo, ki bi bila 
še sposobna doseči delodajalčev cilj. 
  
V kolikor delodajalec opazi, da se določeno delo lahko izvede na drugačen, zlasti cenejši 
način, želi to idejo realizirati. Tu pa se kaj hitro dotaknemo odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
in s tem prenehanja delovnega razmerja. Delodajalec poseže po odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi kot »ultima ratio« rešitvi, ko ugotovi, da dela konkretnega delavca več ne 
potrebuje. Kljub temu pa pri tej potezi ni povsem svoboden, saj ga omejujejo določbe v sami 
pogodbi o zaposlitvi, v splošnem aktu delodajalca in v delovni zakonodaji nasploh. Kljub 
temu, da poznamo različne načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi, se bom v magistrsko 
diplomskem delu osredotočila na redno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca, 
in sicer iz enega izmed zakonskih razlogov za odpoved pogodbe o zaposlitvi, to je 
poslovnega razloga. 
 
V magistrsko diplomskem delu nameravam preučiti, kako utemeljen mora biti poslovni 
razlog, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi dopustna. Na podlagi konkretnega spisa 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga želim preučiti odločitev sodišča glede 
na delodajalčevo utemeljitev odpovednega razloga. Na podlagi več dejanskih odpovedi 
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izbranega podjetja želim ugotoviti, kako je delodajalec utemeljeval poslovni razlog na 
podlagi prejšnjega in sedanjega Zakona o delovnih razmerjih.  
 
Teoretični vidik bom razložila tudi skozi sodno prakso na podlagi delovne zakonodaje 
Republike Slovenije v različnih obdobjih, in sicer:  
 od 1945 do 2002, 
 od 1.1.2003 do 24.5.2016 po Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR), 
 od 12.4.2013, po novem Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1).  
 
Zaradi dejstva, da je bil poslovni razlog uveden z ZDR-jem in ga je novi ZDR-1 ohranil, 
bom zakonsko ureditev poslovnega razloga obravnavala vzporedno (primerjalno) v 
združenem poglavju. 
 
Zanima me, v kolikšni meri so odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnih razlogov dejansko 
utemeljene in koliko gre zgolj za prikrivanje dejanskega stanja s strani delodajalca, v smislu 
zmanjševanja stroškov oziroma maksimiranja dobička. Ugotoviti želim, kako podrobno in 
temeljito mora biti podan in obrazložen poslovni razlog, da ga sodišče šteje za utemeljenega.  
 
Zaradi želje po jasnosti bom v delu obravnavala le individualne odpuste, tj. odpovedi pogodb 
o zaposlitvi posameznim delavcem in bom kolektivne odpuste – odpovedi pogodb o 
zaposlitvi večjemu številu delavcev – pustila ob strani. 
 
Skozi magistrsko diplomsko delo me bosta vodili naslednji vprašanji: 
 Kako natančna mora biti utemeljitev poslovnega razloga?  
 Kako daleč sega sodna presoja poslovnega razloga oziroma do kolikšne mere lahko 
sodišče presoja poslovno odločitev delodajalca? 
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2 RAZVOJ POSLOVNEGA RAZLOGA 
2.1 DELOVNA ZAKONODAJA V LETIH OD 1945 DO 2002 
Neposredno po drugi svetovni vojni, po letu 1945, na ozemlju današnje Republike Slovenije1 
ni obstajal predpis, ki bi urejal začetek in konec delovnega razmerja oziroma sklepanje in 
prenehanje danes poznane pogodbe o zaposlitvi. Zaposlovanje je potekalo na podlagi t.i. 
administrativnih aktov državnih organov2. 
 
Leta 1948 je bilo prvič določeno, da se delovna razmerja ustanavljajo na podlagi t.i. delovne 
pogodbe. To je bila splošna pogodba delovnega prava, ki je urejala dvostranska delovna 
razmerja, pri čemer je bila avtonomija strank še dokaj neomejena. Na podlagi Uredbe o 
ustanavljanju in prenehanju delovnih razmerij3 je veljalo, da pogodbo lahko odpovesta obe 
pogodbeni stranki, delavec ali delodajalec. Ureditev je zahtevala utemeljitev oziroma 
obrazložitev odpovedi s strani delodajalca. Delavec pa je moral svoje razloge za odpoved 
obrazložiti samo na delodajalčev poziv. Opazim, da je delodajalec že v takratnem času moral 
obrazložiti razloge, ki so pripeljali do prenehanja delovnega razmerja s konkretnim 
delavcem4.  
 
Leta 1953 je bil sprejet Temeljni zakon o upravljanju z državnimi gospodarskimi podjetji in 
višjimi gospodarskimi združenji v delovnih kolektivih, ki je prinesel drugačen koncept 
urejanja delovnih razmerij. Ta so nastala na podlagi sklenjenega pisnega5 ali ustnega 
sporazuma, in sicer med delavcem in gospodarsko organizacijo s sredstvi v družbeni lasti, 
pri čemer je deloval posrednik. Šlo je za najemna delovna razmerja6. 
 
Situacija se je spremenila s sprejetjem Zakona o delovnih razmerjih (ZDR) leta 19577, ki je 
pomenil korak bližje k t.i. svobodni asociaciji proizvajalcev. Značilno je bilo, da so razmerja 
                                                          
1 Republika Slovenija se je v tistem času imenovala Ljudska republika Slovenija in je bila del širše skupne 
države, Federativne ljudske republike Jugoslavije. 
2 Šercer M, Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 19. 
3 Uradni list FLRJ, št. 84/48. 
4 Šercer M, Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 20. 
5 Sporazum je moral biti pisen, kadar se je sklepalo delovno razmerje za določen čas, za opravljanje poskusnega 
dela, z delavcem tujcem ali visoko kvalificiranimi delavci.  
6 Šercer M, Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 20-21. 
7 Uradni list FLRJ, št. 53/57. 
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med delavcem in delovnimi sredstvi nastala brez posrednika, kar je pomenilo prehod od 
pogodbene k združevalni obliki delovnega razmerja. Delovno razmerje je nastalo s 
sporazumom, sklenjenim med delavcem in gospodarsko organizacijo, ki je nadomestil 
delovno pogodbo. Tako nastala razmerja so lahko prenehala na več načinov8. Izpostaviti 
velja, da je delovno razmerje, sklenjeno za nedoločen čas, lahko prenehalo z odpovedjo, 
katero sta lahko, tako kot to velja tudi v danes veljavni delovni zakonodaji, podali obe 
pogodbeni stranki, tj. delavec ali gospodarska organizacija (delodajalec)9.  
 
Do naslednje spremembe delovne zakonodaje je prišlo v letu 1965 s sprejetjem zakona, 
imenovanega Temeljni zakon o delovnih razmerjih (TZDR) 10. V slednjem lahko možnost 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi zasledimo že v enem izmed temeljnih načel, kjer je bila 
poudarjena prostovoljnost pridružitve oziroma vstopa v delo in s tem v organizacijo ter 
»mutatis mutandi« tudi svobodna volja glede prenehanja dela v organizaciji. Za takratna 
samoupravna delovna razmerja je bilo značilno, da delavec ni stopil v pogodbeno razmerje 
z gospodarsko družbo, temveč v odnos s člani delovne skupnosti. Šlo je za samoupravljanje 
na podlagi svobodno združenega dela. Novitete na področju prenehanja delovnega razmerja, 
ki jih je prinesel spremenjen TZDR v letu 196911, z vidika današnjega poslovnega razloga 
niso pomembne in jih zato ne bom omenjala. V osmem poglavju TZDR-ja iz leta 1969 je 
urejen način prenehanja dela delavcu v delovni organizaciji. Kljub temu, da je delovna 
skupnost lahko samo z delavčevo privolitvijo sprejela sklep, da mu je prenehalo delo v 
delovni organizaciji, je iz 1. odstavka 102. člena izhajalo, da je delo delavcu v delovni 
organizaciji lahko prenehalo tudi brez njegove privolitve. Do slednje situacije je prišlo v 
primeru obstoja enega izmed taksativno navedenih situacij, ali se je odpravilo delovno mesto 
ali pa je prišlo do trajnega zmanjšanega obsega dela. Možnosti prenehanja dela delavca so 
zelo objektivizirane ravno zaradi dejstva, da delavec ni v pogodbenem delovnem razmerju s 
podjetjem, temveč je član delovne skupnosti v samoupravni delovni organizaciji. V tem 
lahko zasledimo koncept današnjega poslovnega razloga, vendar njegovega izrecnega 
poimenovanja v TZDR-ju ni moč zaslediti12. 
 
                                                          
8 Zakonski načini prenehanja delovnega razmerja so bili s sporazumom, potekom časa, z odločbo 
disciplinskega organa, po samem zakonu, zaradi samovoljne zapustitve dela ali zaradi likvidacije gospodarske 
organizacije. 
9 Klampfer M.: Prenehanje delovnega razmerja s primeri iz sodne prakse, 1999, stran 13. 
10 Uradni list SFRJ, št. 17/65. 
11 Uradni list SFRJ, št. 20/69. 
12 Šinkovec J.: Komentar temeljnega zakona o delovnih razmerjih s sodno prakso, 1969, stran 107-108. 
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Ukinitev delovnega mesta je bila pogojena z obstojem enega izmed alternativno navedenih 
zakonskih pogojev, in sicer izpopolnitve organizacije dela, izpopolnitve delovnega procesa 
in delovnih postopkov v okviru delovne organizacije ali pa zaradi poslovnega sodelovanja 
oziroma spojitve dveh ali več delovnih organizacij (1. odstavek 103. člena). Za ukinitev 
delovnega mesta je bilo potrebno spremeniti splošni akt delovne organizacije.  
 
Kadar je razlog za prenehanje dela trajneje zmanjšan obseg dela oziroma poslovanja, zakon 
ne določa, kako dolgo časovno obdobje13 je zajeto pod pojmom trajneje zmanjšan obseg dela 
oziroma poslovanja. Okrožno sodišče Skopje, Gž 1004/6714, pa je odločilo, da zmanjšanega 
obsega dela zaradi zimske sezone v gradbeni panogi ne moremo šteti kot trajneje zmanjšan 
obseg dela in poslovanja. V smislu te zakonske določbe je v tej panogi in na sploh enostavno 
potrebno upoštevati sezonska nihanja. Če se navežem na današnjo odločitev Vrhovnega 
sodišča RS glede sezonskih nihanj v zadevi VIII Ips 233/2016 z dne 10. november 2016, 
je sodišče potrdilo, da le kratkotrajna sezonska nihanja ne morejo upravičevati zaključka o 
negativnem trendu poslovanja v prihodnjih sezonskih obdobjih. Leta 1968 je isto sodišče v 
Skopju v zadevi 601/6815 potrdilo, da obstaja trajnejše zmanjšanje obsega dela v delovni 
organizaciji zaradi ukinitve tretje izmene, čemur so bile vzrok velike neprodane zaloge 
blaga. Te so povzročile zmanjšanje števila zaposlenih v oddelku za embaliranje. Prav tako 
je Okrožno sodišče Skopje, Gž 825/6816 odločilo, da zmanjšan obseg dela oziroma 
poslovanja ni bil podan, če do njega dejansko ni prišlo takrat, ko se je sprejemal sklep o 
prenehanju dela. Zgolj pričakovanje, da bo prišlo do zmanjšanega odkupa tobaka, ni bilo 
dovolj utemeljen razlog za prenehanje dela delavcu. V slednjem primeru opazim bistveno 
razliko z današnjim pojmovanjem, ko se pričakovanje zmanjšanega obsega dela ali opažanje 
negativnih trendov poslovanja že lahko šteje kot utemeljen poslovni razlog, saj lahko 
delodajalec utemelji obstoj poslovnega razloga že na podlagi preprečevanja negativnega 
poslovnega izida in ne šele takrat, ko je delodajalec že daljši čas v izgubi, kot je to odločilo 
Vrhovno sodišče RS v odločbi VIII Ips 72/2013, z dne 10. junija 2013. Iz navedene 
primerjave lahko povzamem, da je bila reakcija nekdanjih sodišč veliko strožja od današnje 
in v večjo korist delavcu.  
                                                          
13 Pravniki so menili, da gre za obdobje najmanj treh mesecev. 
14 Šinkovec J.: Komentar temeljnega zakona o delovnih razmerjih s sodno prakso, 1969, stran 112. 
15 Šinkovec J.: Temeljni zakon o delovnih razmerjih, 1970, stran 109. 
16 Šinkovec J.: Temeljni zakon o delovnih razmerjih, 1970, stran 109. 
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Nadalje iz 2. odstavka 103. člena izhaja, da ob ukinitvi delovnega mesta delavcu preneha 
delo, če sta izpolnjena dva zakonita pogoja. To je takrat, kadar ni možnosti, da bi delavca 
razporedili na drugo delovno mesto v delovnih organizaciji ali pa kadar delavec odkloni, da 
bi se usposobil za delo na drugem delovnem mestu v delovni organizaciji. Da delovna 
organizacija ni imela možnosti delavca razporediti na drugo delovno mesto oziroma, da je 
delavec to razporeditev odklonil, je moralo biti navedeno in obrazloženo v danem sklepu o 
prenehanju dela. Iz sklepa je morala izhajati utemeljitev, da je podana odločitev zakonita17. 
Moč je zaslediti idejo o prenehanju dela v delovni organizaciji kot o »ultima ratio« rešitvi. 
 
Na tem mestu je zanimivo izpostaviti odločitev Okrožnega sodišča v Mariboru, Gž 
27/6718, kjer se je jasno izreklo, da pri presoji zakonitosti prenehanja dela ne more upoštevati 
ekonomske upravičenosti, vrste in števila delovnih mest. V kolikor pa bi delovna 
organizacija samo navidezno ukinila določeno delovno mesto z namenom sprejetja sklepa o 
prenehanju dela z dotičnim delavcem, se tak sklep šteje kot šikanozen, nezakonit in kot tak 
neveljaven. Iz tega lahko razberem, da so sodišča že takrat zasledila možnost zlorabe 
instituta prenehanja dela delavcu s strani delovne organizacije. Pod pretvezo, da gre za 
dejansko prenehanje dela delavcu iz zakonskih razlogov, so delovne organizacije prikazale 
druge vzroke, zlasti osebne lastnosti delavca, ki so bile za delovno organizacijo moteče. 
Jasno je, da se sodišča v poslovne odločitve delovnih organizacij niso spuščala in jih niso 
presojala v smislu smotrnosti in primernosti19. 
 
Zakon o medsebojnih razmerjih v združenem delu20 (ZMRD) je bil sprejet leta 1973 z 
namenom urejanja prehodnega obdobja, dokler ni bil leta 197621 uveljavljen Zakon o 
združenem delu (ZZD). ZMRD na področju prenehanja delovnega razmerja22 ni prinesel 
nobenih sprememb glede na prejšnji zakon, tako da še vedno ni bilo definiranega poslovnega 
razloga.  
                                                          
17 Šinkovec J.: Komentar temeljnega zakona o delovnih razmerjih s sodno prakso, 1969, stran 109. 
18 Šinkovec J.: Komentar temeljnega zakona o delovnih razmerjih s sodno prakso, 1969, stran 111. 
19 Šinkovec J.: Komentar temeljnega zakona o delovnih razmerjih s sodno prakso, 1969, stran 111. 
20 Uradni list SFRJ, št. 22/73. 
21 Uradni list SFRJ, št. 53/76. 
22 ZMRD za poimenovanje prenehanja delovnega razmerja uporablja drugačno izrazoslovje in govori o 
prenehanju lastnosti delavca v združenem delu.  
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Po sprejetju ZZD-ja je bil v Slovenji sprejet Zakon od delovnih razmerjih23 (ZDR), ki se 
glede prenehanja delovnega razmerja nista bistveno razlikovala. Možnost prenehanja 
delovnega razmerja iz poslovnega razloga ni bila podana. 
 
V okvir zakonodaje, ki naj bi prispevala k uresničevanja gospodarske reforme v Jugoslaviji, 
je sodil tudi leta 1989 sprejet Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja (ZTPDR24). 
Z zakonom so zasledovali več namenov, med katerimi sta bila tudi boljša organizacija dela 
in produktivnejše zaposlovanje. V okvir produktivnejšega zaposlovanja na nek način 
vsekakor sodi tudi vidik prenehanja zaposlitve, kar lahko povežem z vsebino današnjega 
poslovnega razloga, saj je bil cilj zakona sistematično reševaje problema t.i. presežnih 
delavcev. Tako sta po letu 1990 delovno razmerje urejala dva zakona, in sicer ZTPDR25 in 
ZDR26. S slednjim se je ponovno pričelo vzpostavljati delovno razmerje kot klasično 
pogodbeno razmerje, za katerega je značilen dvostranski odnos, ki je vzpostavljen med 
delavcem in delodajalcem27. Omenjeno pogodbeno razmerje je nastalo na podlagi novega 
instituta delovnega prava, to je pogodbe o zaposlitvi, ki pa ni imela take vloge kot jo ima 
danes. Ni namreč prikazovala delovnega razmerja kot razmerja podrejenosti oziroma 
subordinacije28, ki naj bi do izraza prišlo ravno na področju prenehanja pogodbe o zaposlitvi. 
Veljalo je, da sklenjena pogodba o zaposlitvi lahko preneha izključno v primerih in samo 
pod pogoji, določenimi z zakonom. Določeni so bili trije načini prenehanja delovnega 
razmerja, med katerimi je bil v 2. odstavku 75. člena zveznega zakona ZTPDR predviden 
način prenehanja vzpostavljenega razmerja brez soglasja delavca oziroma neodvisno od 
njegove volje. Iz 12. točke 100. člena ZDR-ja je izhajalo, da je do tega prišlo, kadar je 
delavec odklonil ponudbo ene od ponujenih pravic v smislu reševanja presežnih delavcev. 
V 21. členu ZTPDR-ja je bilo govora o presežku delavcev zaradi tehnoloških in drugih 
izboljšav, ki so doprinesle k povečanju produktivnosti podjetja. Za tak višek delavcev se je 
uporabil izraz tehnološki presežek, v katerem so bili zajeti tudi delavci, katerih delo je 
postalo nepotrebno zaradi ekonomskih, organizacijskih, strukturnih in drugih razlogov. Na 
podlagi omenjenega člena je bilo potrebno delavcu, katerega delo ni bilo več potrebno, 
obvezno zagotoviti eno izmed pravic iz dela, ki so bile določene v zakonu (1. odstavek 
                                                          
23 Uradni list SRS, št. 24/77, 30/78 – prečiščeno besedilo. 
24 Bubnov-Škoberne A. et al.: Komentar zakona o temeljih pravicah iz delovnega razmerja, 1990, stran 5.  
25 Uradni list SFRJ, št. 60/89. 
26 Uradni list RS, št. 14/90, 5/91 in 71/93.  
27 Šercer M, Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 25. 
28 Tičar L.: Nove oblike dela, 2012, stran 25-26. 
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21. člena), sicer mu delovno razmerje ni moglo prenehati. Iz tega izhaja, da je bila odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, in s tem prenehanje delovnega razmerja, izrabljena le kot poslednje 
sredstvo. Poslovni razlog ni bil poimenovan na tak način kot ga razume današnja delovna 
zakonodaja, v bistvu pa se vsebinsko nanaša na razumevanje poslovnega razloga.  
 
Zgoraj navedeni ZDR, ki je kot republiški predpis urejal individualna delovna razmerja, je 
v tretjem (3.) poglavju pod naslovom »Pravice delavcev, katerih delo postane v organizaciji 
oziroma pri delodajalcu nepotrebno« med členi od 29. do 36. o govoril o presežnih delavcih. 
Neposredno na podlagi 21. člena ZTPDR-ja je 29. člen ZDR-ja določil, da kadar delavcem 
zaradi tehnoloških, organizacijskih ali ekonomskih razlogov ali ukrepov družbeno politične 
skupnosti začasno ni bilo mogoče zagotoviti dela, jim je bilo potrebno zagotoviti eno izmed 
taksativno navedenih pravic. Težnja je bila, da se izrabi vse milejše ukrepe, ki so hkrati 
optimalni, da se izogne siceršnji odpovedi. V primeru trajnih presežkov – delavci, katerih 
delo v organizaciji ni bilo več potrebno – delovno razmerje ni smelo prenehati, dokler se 
delavcu ni zagotovila ena izmed taksativno navedenih pravic, konkretiziranih v 1. odstavku 
33. člena ZDR-ja (pravice so bile določene že na podlagi zveznega zakona ZTPDR v 
21. členu)29. 
 
Pri obravnavi problematike presežnih delavcev je bila pri snovanju ZTPDR-ja in ZDR-ja 
upoštevana tudi konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo 
delodajalca30. 
 
ZDR iz leta 1990 je bil v letu 1991 in v letu 1993 noveliran. V noveliranem zakonu v tretjem 
(3.) poglavju »Prenehanje potreb po delavcih zaradi nujnih operativnih razlogov v 
organizaciji oziroma pri delodajalcu« v 29. členu je razlaga operativnih razlogov. Slednji 
so po zakonu opredeljeni kot tehnološki, organizacijski ali strukturni razlogi, ki prispevajo 
k večji učinkovitosti organizacije oziroma delodajalca, ter ekonomski razlogi in ukrepi 
družbenopolitične skupnosti. Zakon je med nujne operativne razloge štel tiste vzroke, ki 
vplivajo na število delavcev pri delodajalcu. Iz 30. in 33. člena prvič noveliranega ZDR-ja 
izhaja, da je delovno razmerje delavcu lahko prenehalo samo v primeru trajnega prenehanja 
potreb po delu dotičnega delavca. Trajnost je bila podana, če delo ni bilo potrebno več kot 
                                                          
29 Bubnov-Škoberne A. et al.: Komentar zakona o temeljih pravicah iz delovnega razmerja, 1990, stran 55-60 
in 193-205. in Kalčič M.: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 1990, stran 45-60. 
30 Konvencija je obravnavana v nadaljevanju tega magistrsko diplomskega dela. 
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šest mesecev. Ugotavljal jo je delodajalec, kajti namen reševanja trajno presežnih delavcev 
je bil povečevanje učinkovitosti, racionalizacija kadrov in zmanjševanje stroškov31. Sodišče 
združenega dela je v odločbi SZD RS Sp 805/92 z dne 2. junija 199232 odločilo, da sodišče 
ne more in ne sme vplivati na oziroma presojati delodajalčeve odločitve, da delavca ni 
mogoče obdržati v delovnem razmerju na podlagi enega izmed ukrepov, navedenih v 
36. a členu ZDR-ja. Do navedenega obdobja (šest mesecev) je bila delodajalcu dana 
možnost, da izrabi eno izmed opcij ohranitve zaposlitve navedeno v 2. odstavku 30. člena, 
saj so nujni operativni razlogi, ki so trajali manj kot šest mesecev, predstavljali začasno 
prenehanje potreb po delu delavca in spričo tega delovno razmerje delavcu po zakonu ni 
moglo prenehati33. Ukrep prenehanja delovnega razmerja je nastopil, kadar delodajalec ni 
mogel uporabiti milejših ukrepov za ohranitev delavčeve zaposlitve in kljub temu doseči 
svojega cilja poslovanja.  
 
Kljub temu, da je delodajalec zaznal, da je delo konkretnega delavca postalo trajno 
nepotrebno, in je bil ta delavec trajni presežek, mu je delodajalec lahko vseeno zagotovil 
kontinuiteto zaposlitve, in sicer na način, da je delavca ob njegovem soglasju prerazporedil 
na nižje delovno mesto ali ga prekvalificiral oziroma dokvalificiral za drugo delo v 
organizaciji. Obstajala je tudi tretja možnost, in sicer skrajšanje delovnega časa do najmanj 
36 ur na teden, vendar s to razliko, da je ta ukrep prizadel vse delavce v organizaciji 
(36. a člen)34.  
 
Kljub že zgoraj navedeni sodni praksi, na podlagi 36. a člena, je Vrhovno sodišče RS prakso 
delno spremenilo (sicer na podlagi interpretacije 33. člena) v letu 1997, ko je v eni izmed 
svojih sodb opravilna številka VIII Ips 72/97 z dne 23. septembra 1997 odločilo, da ima 
sodišče pooblastilo presojati poslovno odločitev delodajalca oziroma ugotavljati ali je 
dejansko šlo za konkretno prenehanje potreb po delu delavcev, zlasti če se je delodajalec v 
enem mesecu po sprejetem sklepu o prenehanju delovnega razmerja angažiral iskati nove 
delavce. Sodišče je nadaljevalo, da je v primeru tako hudih zlorab podjetniške svobode v 
zvezi z določanjem trajnega prenehanja potreb po delu, intervencija sodišča upravičena35.  
                                                          
31 Mežnar D.: Podjetniško pravo: s temeljnimi pravnimi pojmi, 2000, stran 192. 
32 Cvetko A. et al.: Pogodba o zaposlitvi in podjetniška kolektivna pogodba, 2004, stran 246-247. 
33 Žužek I.: Zakon o delovnih razmerjih, 1998, stran 45-50. 
34 Žužek I.: Zakon o delovnih razmerjih, 1998, stran 54-55. 
35 Cvetko A. et al.: Pogodba o zaposlitvi in podjetniška kolektivna pogodba, 2004, stran 247. 
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Opozoriti vseeno velja, da se je praksa glede navedene situacije do danes spreminjala, saj je 
Vrhovno sodišče RS na primeru VIII Ips 438/2006 z dne 24. aprila 200736 odločilo, da 
dejstvo, da je pri delodajalcu zgolj po nekaj mesecih po dani odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
konkretnemu delavcu nastala potreba, ki je terjala zaposlitev dodatnih delavcev, ne kaže na 
nezakonitost podane odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Sodišče je bilo jasno, da je za zakonito 
odpoved potrebna realna ocena stanja v času odpovedi37. 
 
Definicija nujnih operativnih razlogov po ZDR-ju je bila vsebinsko podobna današnji 
definiciji poslovnega razloga po ZDR-1, saj se je s sprejetjem ZDR-ja leta 2002 v delovni 
zakonodaji začel uporabljati izraz poslovni razlog, ki je nadomestil izraza operativni razlogi 
in presežni delavci38.  
  
                                                          
36 Podobno tudi v VDSS Pdp 1429/2005. 
37 Robnik I.: Sodna praksa Vrhovnega sodišča RS v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih 
razlogov, Delavci in delodajalci 2-3/2009/IX. 
38 Cvetko A. et al.: Pogodba o zaposliti in podjetniška kolektivna pogodba, 2004, stran 245.  
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3 ODSEV POSLOVNEGA RAZLOGA V PRAVNIH VIRIH 
NA RAZLIČNIH NIVOJIH 
3.1 MEDNARODNI PRAVNI VIRI NA UNIVERZALNEM NIVOJU 
Pravna ureditev prenehanja pogodbe o zaposlitvi v okviru delovnega prava posega tako v 
sfero delavca39 kot tudi v sfero delodajalca40. Najpomembnejši mednarodni pravni viri v 
zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi so nastali v okviru Mednarodne organizacije dela 
(MOD ali ILO – International Labour Organization)41. Gre za specializirano agencijo (od 
leta 1946), ki deluje pod okriljem Organizacije združenih narodov (OZN). Sprejela je kar 
nekaj konvenciji, ki obravnavajo zadevano tematiko42. Izpostavila bom Konvencijo MOD 
št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca s spremljajočim 
istoimenskim Priporočilom št. 166. 
 
3.1.1 KONVENCIJA MOD ŠT. 158 O PRENEHANJU DELOVNEGA RAZMERJA 
NA POBUDO DELODAJALCA 
Konvencija MOD št. 15843 je bila sprejeta 2. junija 1982 na 68. zasedanju Generalne 
konference MOD in je začela veljati 23. novembra 1985. Konvencijo je leta 1984 ratificirala 
Jugoslavija (skupaj s Švico sta bili prvi državi), Slovenijo pa v celoti zavezuje na podlagi 
pravnega nasledstva44. Namen konvencije je zaščititi delavca pred neutemeljeno odpovedjo 
pogodbe o zaposlitvi, podano s strani delodajalca, oziroma na kratko pred neutemeljenimi 
odpusti45. Področje uporabe konvencije je relativno obsežno. Iz 1. odstavka 2. člena lahko 
razberemo, da velja za vse panoge gospodarskih dejavnosti in za vse zaposlene46. 
Konvencija je razdeljena na štiri (4) dele in skupaj vsebuje dvaindvajset (22) členov. Za 
                                                          
39 Gre zlasti za poseg v pravno in socialno oziroma ekonomsko varnost delavca. 
40 Kadar je do prenehanja pogodbe o zaposlitvi prišlo iz sfere delodajalca, je to povezano predvsem z njegovo 
svobodno gospodarsko pobudo in s tem s svobodnim uravnavanjem stroškov dela. 
41 MOD je bila ustanovljena z versajsko pogodbo v letu 1919 in je najpomembnejša organizacija na mednarodni 
ravni, ki skrbi za razvoj delovnega in socialnega prava.  
42 Konvencija MOD št. 135 s spremljajočim Priporočilom št. 143, Konvencija MOD št. 159, Konvencija MOD 
št. 173 in Konvencija MOD št. 183. 
43 Novak M. et al.: Konvencije mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 198-204. 
44 Zakon o ratifikaciji konvencije mednarodne organizacije dela št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na 
pobudo delodajalca, objavljen v Uradnem listu SFRJ-MP, št. 4/84 in Akt o notifikaciji nasledstva, Uradni list 
RS, št. 15/92. 
45 Novak M. et al.: Konvencije mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 204-205. 
46 V 2. odstavku 2. člena Konvencije MOD št. 158 so določene izjeme kategorij zaposlenih, za katere država 
članica lahko  določi, da zanje posamezne ali eventualno vse določbe ne veljajo. 
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potrebe magistrsko diplomskega dela bom izpostavila zgolj drugi del (2.) z naslovom 
»Splošne določbe«, katerega določbe se nanašajo na splošno varstvo delavca, in v tem okviru 
4. člen.  
 
Konvencija MOD št. 158 je prvi zavezujoči mednarodni dokument, ki ureja odpuščanje 
delavcev47. V 4. členu je vsebovana najpomembnejša zahteva, da delodajalec delavcu ne 
more odpovedati pogodbe o zaposlitvi oziroma mu delovno razmerje ne more 
prenehati, če za to ne obstaja resen, utemeljen razlog v zvezi z operativnimi potrebami 
podjetja, ustanove ali službe, ki upravičuje odpoved48. Resni, utemeljeni razlogi za 
odpoved so v navedenem členu opredeljeni z generalno klavzulo. Iz besedila omenjenega 
člena vidimo, da gre v vsebinskem smislu za poslovni razlog, kot ga razumemo po najprej 
definiranem v ZDR-ju in danes v ZDR-1. Razvidno je, da slovenski prevod konvencije 
uporablja izraz »resen razlog«, kar je v angleškem prevodu »valid reason«. V literaturi je 
moč zaslediti, da besedno zvezo »valid reason« različne ureditve različno prevajajo, denimo 
Italija kot »pravičen razlog« in Nemčija kot »razlog socialne pravičnosti«. Poleg tega se 
pojavi drugačen prevod v mednarodnem dokumentu, ki zavezuje Slovenijo, v Spremenjeni 
Evropski socialni listini je to »veljaven razlog«. Terminološka nekoherentnost povzroča 
predvsem nejasnost in zmedo. Vsem prevodom je skupno izhodišče, da je »valid reason« 
tisti razlog, ki glede na resnost, tehtnost in utemeljenost opravičuje oziroma utemeljuje 
podano redno odpoved pogodbe o zaposlitvi na iniciativo delodajalca49. ZDR je v 1. 
odstavku 82.člena uporabil besedno zvezo »utemeljen razlog«, medtem ko je v 2. odstavku 
88. člena govoril o »resnem in utemeljenem razlogu«. Oba navedena izraza, posamezno ali 
v kombinaciji, govorita o kvaliteti odpovednega razloga in tako skupaj vrednostno 
predstavljata smisel »valid«, in na tak način je staro zakonsko dikcijo tudi smotrno razlagati. 
Novo zakonsko besedilo je v 1. odstavku 83. člena ZDR-1 in 2. odstavku 89. člena ZDR-1 
zopet povzelo smisel konvekcijskega pojma »valid reason«, vendar je zanj v obeh določbah 
uporabilo izraz »utemeljen«. 
 
Operativni razlogi so razlogi, ki nastanejo v sferi delodajalca in kot taki niso in ne smejo biti 
povezani z osebo delavca. Že na ravni konvencije se je zastavilo vprašanje, ali se operativni 
                                                          
47 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 37. 
48 Dikcija poleg operativnih potreb navaja kot resen razlog še razlog v zvezi s sposobnostjo ali obnašanjem 
delavca. 
49 Novak M.: Konvencije mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 206. 
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poslovni razlogi presojajo objektivno ali pa gre pri tem zgolj za subjektivno oceno 
delodajalca oziroma drugače rečeno, do kje sega delodajalčeva svobodna gospodarska 
pobuda. Rešitev je podala konvencija v 9. členu, ki je državam članicam prepustila možnost, 
da določijo (v skladu s 1. členom konvencije) ali bo poudarek na sodni kontroli ali na 
svobodni gospodarski pobudi. Če povzamem – sodišča so pristojna, da ugotovijo, če je 
delovno razmerje resnično prenehalo zaradi razlogov povezanih z operativnimi potrebami 
podjetja, medtem ko države članice lahko same določijo, v kolikšni meri bodo nacionalna 
sodišča presojala zadostnost razlogov za dosego utemeljenega prenehanja delovnega 
razmerja. Tako kot to velja za slovensko delovno zakonodajo, so tudi na mednarodni ravni 
jasni, da je v delodajalčevi domeni odločitev, ali bo posloval, na kakšen način bo posloval, 
ali bo razširil oziroma skrčil proizvodnjo, jo reorganiziral ali eventualno moderniziral in 
posodobil z uvajanjem nove tehnologije50. 
 
Konvencija zahteva vsebinsko utemeljitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi oziroma 
odpovednega razloga. Bistven je pravi razlog (resničen razlog), ki je pripeljal do odpovedi 
in ne navidezen razlog, ki ga je delodajalec samo navedel v odpovedi kot odpovedni razlog51. 
V zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca je na drugi strani pomembna 
tudi pravica delavca, da se zoper podano odpoved pritoži na nepristranski pristojni organ, 
kot to izhaja iz 1. odstavka 8. člena. Na tem mestu je smiselno poudariti idejo dokaznega 
bremena, ki jo ureja 2. odstavek 9. člena. Kljub temu da konvencija ponuja dve možnosti 
ureditve dokaznega bremena52, je težnja, da delavcu kot tožniku ne bi bilo potrebno 
dokazovati, da ni bilo resnega razloga za odpoved oziroma, da je odpoved s strani 
delodajalca neutemeljena.  
 
Tretji (3.) del konvencije govori o dodatnih zahtevah53 delodajalcu pri odpovedih, katere so 
pogojene z operativnimi potrebami podjetja. Gre za t.i. ekonomske odpovedi54 večjemu 
številu delavcev. Kljub temu da se 13. in 14. člen nanašata na kolektivne odpuste, je 13. člen 
zanimiv tudi za individualne odpuste, saj govori o prenehanju delovnega razmerja z delavci55 
                                                          
50 Novak M.: Konvencije mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 207. 
51 Novak M.: Konvencije mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 208. 
52 Države članice lahko izberejo ali obrnjeno dokazno breme ali razdeljeno dokazno bremen na obe pogodbeni 
stranki ali pa celo obe možnosti.  
53 Gre za dve zahtevi, in sicer za obveščanje in posvetovanje z delavskimi predstavniki ter obveščanje 
pristojnega organa oblasti. 
54 To so odpovedi s strani delodajalca, ki so rezultat potreb podjetja. 
55 V uporabljeni množini se vidi, da gre za odpovedi pogodb o zaposlitvi večjemu številu delavcev. 
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zaradi ekonomskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov. V slednji navedbi 
zasledimo poslovni razlog, kot je opredeljen v delovni zakonodaji tako po ZDR-ju kot tudi 
ZDR-1. Velja, da razlogi za odpoved nikakor ne smejo biti vezani na osebo konkretnega 
delavca. V zahtevah delodajalcu, navedenih v 1. in 2. točki 13. člena, je moč zaslediti načelo 
»ultima ratio« – odpoved kot zadnje skrajno sredstvo. Konvencija določa tudi formalne 
zahteve za veljavnost podane odpovedi, vendar se na tem mestu do njih ne bom 
opredeljevala56.  
 
Omeniti velja, da konvencija poleg resnih razlogov, v 5. členu v petih (5) točkah primeroma 
navaja tudi razloge, ki se ne morejo šteti za resne razloge za odpoved pogodbe o zaposlitvi 
in so kot taki smatrani za absolutno neutemeljene razloge za odpoved. 
 
3.1.2 PRIPOROČILO ŠT. 166 O PRENEHANJU DELOVNEGA RAZMERJA NA 
POBUDO DELODAJALCA 
Gre za priporočilo, ki spremlja in dopolnjuje istoimensko konvencijo. Sprejeto je bilo leta 
1982 v Ženevi57 in je nadomestilo enako poimenovano Priporočilo iz leta 1963. V 5. členu 
drugega dela (2.) priporočila sta podana dva nova dodatna razloga, po katerih delovno 
razmerje ne more veljavno prenehati58. S tem gre za smiselno dopolnitev 5. člena Konvencije 
MOD št. 158. 
 
Priporočilo v drugem (2.) delu, v 11. členu podaja delodajalcu možnost, da se posvetuje z 
predstavniki delavcev preden sprejme dokončno odločitev o prenehanju delovnega razmerja 
posameznemu oziroma konkretnemu delavcu. Nadalje pa je v 12. členu določena obveznost, 
da mora delodajalec pisno obvestiti delavca o prenehanju zaposlitve, nato pa je delavec v 
skladu s 1. odstavkom 13. člena upravičen zahtevati, da mu delodajalec poda pisno 
obrazložitev enega ali več razlogov, ki so botrovali k odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
 
Priporočilo podrobneje ureja materijo, ki se nanaša na tretji del (3.) konvencije, in sicer v 
19. členu izraža težnjo po preprečevanju odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaradi ekonomskih, 
tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov in v 21. členu predvideva različne 
                                                          
56 Na primer: 7. člen – pravica do obrambe. 
57 Dostopno na: 
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R166. 
58 Kot absolutno neveljavna razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi sta dodana starost, določena za 
upokojitev, in odsotnost z dela zaradi služenja vojaškega roka ter opravljanja drugih državljanskih obveznosti. 
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preventivne ukrepe za dosego ohranitve zaposlitve kot so na primer: usposabljanje oziroma 
preusposabljanje, omejevanje opravljanja nadur, notranje prerazporeditve, prostovoljne 
predčasne upokojitve in eventualno celo zmanjševanje običajnega delovnega časa. Iz 
navedenih členov lahko razberemo, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi, in s tem prenehanje 
delovnega razmerja, zaželeno izrabiti kot poslednji ukrep. To poglavje se sicer navezuje na 
kolektivne odpuste, vendar je vseeno zanimivo tudi iz vidika individualnih odpustov, saj je 
večkrat omenjeno prenehanje delovnega razmerja zaradi ekonomskih, tehnoloških, 
strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca. Menim, da je tudi pri odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi posameznemu delavcu potrebno preveriti možnosti, ki jih podaja 
21. člen. Priporočilo v 25. in 26. členu govori o ukrepih za blažitev posledic odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi oziroma nastale konkretne brezposelnosti (na primer dokvalifikacija 
oziroma prekvalifikacija)59.  
 
3.2 MEDNARODNI PRAVNI VIRI NA REGIONALNEM NIVOJU 
Na evropskem nivoju velja izpostaviti normativno dejavnost Sveta Evrope in Evropske unije 
(EU) na področju delovnega prava. Glavna naloga Sveta Evrope je varstvo človekovih 
pravic. V povezavi med varstvom človekovih pravic in svoboščin na eni strani ter delovnim 
pravom na drugi strani, bom izpostavila najpomembnejša dokumenta na področju 
človekovih pravic, in sicer: 
 Evropsko konvencijo o človekovih pravicah (EKČP) in  
 Evropsko socialno listino (ESL)60. 
 
3.2.1 EVROPSKA KONVENCIJA O VARSTVU ČLOVEKOVIH PRAVIC IN 
TEMELJNIH SVOBOŠČIN – EKČP 
Evropska konvencija o varstvu človekovih pravic in svoboščin61, ki je bila sprejeta leta 1950 
v Rimu, veljati pa je začela leta 1953, vsebuje zlasti državljanske in politične pravice. Na 
širše področje delovnega prava poseže 3. člen konvencije, ki govori o prepovedi mučenja, 
5. člen konvencije o pravici do svobode in varnosti, kar lahko povežemo tudi z varnostjo 
delavca pri delu, 6. člen konvencije o prepovedi diskriminacije, 4. člen konvencije, kjer je 
                                                          
59 Novak M. et al.: Konvencija mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 211-212. 
60 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 44-45. 
61 Dostopno na: http://www.varuh-rs.si/pravni-okvir-in-pristojnosti/mednarodni-pravni-akti-s-podrocja-
clovekovih-pravic/svet-evrope/evropska-konvencija-o-varstvu-clovekovih-pravic-in-temeljnih-svoboscin/. 
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govora o prepovedi prisilnega dela in 11. člen, katerega besedilo govori o sindikalni svobodi. 
Slovenija jo je ratificirala leta 199462 in je zato zanjo zavezujoča. Izrecnih določb, ki bi 
govorile o prenehanju delovnega razmerja, v tem aktu ni63.  
 
3.2.2 (SPREMENJENA) EVROPSKA SOCIALNA LISTINA – ESL 
Evropska socialna listina64 je dokument, ki celovito ureja ekonomske in socialne pravice na 
regionalni ravni in je bila sprejeta leta 1961 v Torinu. V zvezi z delovnim pravom velja 
izpostaviti 24. in 29. člen listine, ki se nanašata na prenehanje pogodbe o zaposlitve. Leta 
1996 je bila sprejeta Spremenjena Evropska socialna listina, ki velja za naslednji dokument 
po prej omenjeni Konvenciji MOD št. 158, ki vsebuje že znan mednarodni standard, po 
katerem je dopustno delavca odpustiti, samo če za tak manever delodajalca obstaja utemeljen 
razlog, ki med drugimi temelji tudi na operativnih potrebah podjetja65.  
 
V 24. členu je izražena pravica vseh delavcev do varstva v primeru prenehanja delovnega 
razmerja oziroma zaposlitve. 
 
Iz točke a) 24. člena izhaja, da zaposlitev delavca ne more prenehati brez veljavnih razlogov  
za prenehanje, med katerimi so navedeni tudi operativni razlogi na strani podjetja, ustanove 
ali službe. Tako tudi tu vidimo težnjo po obstoju odpovednega razloga, ki po vsebini ustreza 
poslovnemu razlogu. Ta člen v nadaljevanju delavcu omogoča pravico do pritožbe na 
nepristranski organ, v kolikor meni, da je njegova zaposlitev prenehala, ne da bi zanjo 
obstajal veljaven razlog. V kolikor je s strani tretjega ugotovljeno, da razlog odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi ni utemeljen, je delavec upravičen do odškodnine oziroma drugega 
ustreznega nadomestila, kar izhaja iz točke b) navedenega člena.  
 
Tudi 29. člen je povezan s prenehanjem zaposlitve večjega števila delavcev, »a contrario« 




                                                          
62 Uradni list RS, št. 7/94. 
63 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 47-48. 
64 Dostopno na: http://www.varuh-rs.si/pravni-okvir-in-pristojnosti/mednarodni-pravni-akti-s-podrocja-
clovekovih-pravic/svet-evrope/evropska-socialna-listina/. 
65 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 45. 
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3.3 PRAVNI VIRI NA DRŽAVNEM NIVOJU 
3.3.1 USTAVA REPUBLIKE SLOVENIJE (U RS) 
3.3.1.1 »Podjetništvo« - 74. člen U RS 
V okviru državnih pravnih virov želim na podlagi U RS kot hierarhično najvišjega pravnega 
akta izpostaviti 74. člen, naslovljen »Podjetništvo«. Umeščen je v tretje (3.) poglavje z 
naslovom »Gospodarska in socialna razmerja«. Določba izraža ustavno načelo 
»gospodarskega sistema v državi«, tj. tržnega gospodarstva, ki temelji na svobodni 
gospodarski pobudi, hkrati pa iz komentarja U RS izhaja, da je pravica iz omenjenega člena 
tudi človekova pravica, ki kot taka sodi med ekonomske pravice66. Spričo tega gre pri 
podjetništvu za t.i. pravico mešanega statusa67. Navaja se tudi, da gre za »lex specialis« glede 
na splošno svobodo ravnanja. Slednja je izpeljava iz človekovega dostojanstva, ki izhaja 
predvsem iz 1. člena U RS68. Človekovo dostojanstvo zahteva svobodo ravnanja na 
gospodarskem področju. Iz podjetništva torej izhaja svoboda ravnanja69. 
 
Z vidika magistrsko diplomskega dela je najpomembnejši 1. odstavek slednje določbe, ki 
pravi, da je gospodarska (podjetniška) pobuda svobodna. Na podlagi te svobode se med 
podjetji izoblikuje konkurenca. Ta je sicer povezana z gospodarskim – tržnim – sistemom, 
saj je konkurenčna politika segment širše gospodarske, kajti izoblikovana konkurenca 
omogoča prosto delovanje, s čimer je izražena podjetniška svoboda70. Delodajalcu kot 
gospodarskemu subjektu71 je tako zagotovljena svoboda pri sprejemanju poslovnih odločitev 
in v povezavi s tem tudi svoboda pri sprejemanju politike zaposlovanja.  
 
Podjetniška svoboda zagotavlja varstvo svobodnega poslovanja gospodarskih subjektov 
proti državni regulaciji tržnih razmerij. V tem smislu gre za t.i. obrambno pravico72. Kljub 
temu država lahko posega na trg, in sicer v mejah in z namenom varstva javnega interesa73.  
                                                          
66 Ekonomske pravice skupaj s socialnimi pravicami sodijo med pravice pozitivnega statusa, kar pomeni, da  
na njihovi podlagi posameznik od države lahko zahteva določeno aktivnost. To zlasti izhaja iz 2. in 3. odstavka 
74. člena U RS. 
67 Arhar F. et al.: Komentar Ustave Republike Slovenije, 2002, stran 718. 
68 Tako izpeljavo je denimo naredilo Ustavno sodišče RS v odločbi »Titova cesta«, opravilna št.                             
U-I-109/10-11 z dne 26.9.2011. 
69 Arhar F. et al.: Komentar Ustave Republike Slovenije, 2002, stran 714. 
70 Arhar F. et al.: Komentar Ustave Republike Slovenije, 2002, stran 712. 
71 Kot upravičenci te pravice, ki opravljajo tržno dejavnost, z namenom ustvarjanja dobička.  
72 Arhar F. et al.: Komentar Ustave Republike Slovenije, 2002, stran 718.  
73 Kavčič I., Grad F.: Ustavna ureditev Slovenije, 2008, stran 160. 
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3.3.2 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH (ZDR) IN NOVI ZAKON O DELOVNIH 
RAZMERJIH (ZDR-1) 
Temeljni zakon, ki je obravnaval in ki tudi danes obravnava poslovni razlog, je Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR in novi ZDR-1). Zaradi želje po preglednosti magistrsko 
diplomskega dela bom zadevano tematiko obravnavala v ločenem poglavju.  
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4 POSLOVNI RAZLOG V ZDR IN ZDR-1 
Kljub temu, da je bil leta 1990 sprejet nov Zakon o delovnih razmerjih (ZDR)74, z njim še 
vedno ni bilo v celoti urejeno področje delovnega prava. Potrebno je bilo sprejeti še zakone, 
ki bi urejali ostala področja povezana z delovnim pravom oziroma, ki so kakorkoli posegala 
na trg dela75. Gre za obdobje po letu 2002, ko je bila Republika Slovenija že dobro desetletje 
samostojna država76. Nova družbeno-ekonomska ureditev (tržno gospodarstvo) in nastanek 
zasebne lastnine sta terjala drugačno ureditev individualnih delovnih razmerij77. Tako je bilo 
potrebno, da je bil 24. aprila 2002 sprejet Zakon o delovnih razmerjih (ZDR)78, ki je stopil 
v veljavo 1. januarja 2003. Prišlo je do transformacije asociativnih delovnih razmerij in 
združevanja dela v klasična sodobna pogodbena delovana razmerja. Drugače povedano se je 
s tem zakonom pričelo nastalo individualno delovno razmerje obravnavati kot prostovoljno 
in dvostransko pogodbeno razmerje, ki ga skleneta na eni strani delavec in na drugi strani 
delodajalec, s pogodbo o zaposlitvi kot »sui generis« pogodbo delovnega prava. 
 
Delovno razmerje od leta 2002 temelji na t.i. pogodbeni teoriji. S sklenitvijo pogodbe o 
zaposlitvi se vzpostavi delovno razmerje79 med delavcem in delodajalcem, za katerega je 
značilno, da gre za trajajoče razmerje80, v katerem se delo opravlja nepretrgano81, kar 
pomeni, da nastalo pravno razmerje ne preneha ob enkratni izpolnitvi obveznosti. Vseeno 
pa morata pogodbeni stranki imeti možnost, da lahko dosežeta njegovo prenehanje.  
 
V okviru magistrsko diplomskega dela bom izpostavila takratno ureditev redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca v primeru obstoja poslovnega razloga82. Ureditve 
izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi na tem mestu ne bom obravnavala. Obravnavala bom 
                                                          
74 Uradni list RS, št. 14/90, 5/91 in 71/93. Sprejet je bil na podlagi zvezne in republiške ustave. 
75 Mežnar D.: Delovno pravo, 2004, stran 35. 
76 Republika Slovenija je uradno postala neodvisna država 25.06.1991. 
77 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 30. 
78 Uradni list RS, št. 42/02. 
79 Delovno razmerje je pravno razmerje, za katerega je značilna subordinacija oziroma osebna podrejenost 
delavca delodajalcu. Definicija delovnega razmerja je bila podana v 4. členu ZDR, ki je v nespremenjeni obliki 
prenesena v danes veljavni 4. člen ZDR-1.  
80 Ostale značilnosti delovnega razmerja so še: osebno opravljanje dela, osebna podrejenost delavca delodajalcu 
oziroma subrogacija (ta vključuje nadzor in navodila delodajalca delavcu) in plačilo za delo oziroma 
odplačnost. 
81 S sklenjeno pogodbo o zaposlitvi (za nedoločen čas) se delavec vključi v organiziran delovni proces 
delodajalca z željo po trajnem opravljanju dela. Gre torej za dalj časa trajajočo delovno aktivnost. Povzeto po: 
Tičar L.: Nove oblike dela, 2012, stran 24.  
82 1. alineja 1. odstavka 88. člena ZDR.  
 20 
zgolj individualne odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnega razloga (individualni 
odpusti). Ob strani bom pustila kolektivne odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnega 
razloga (kolektivni odpusti – od 96. do 102. člena ZDR oziroma od 98. do 103. člena        
ZDR-1) in odpovedi pogodb o zaposlitvi zaradi začetka stečaja, prisilne (po ZDR-ju 
imenovana sodna) likvidacije (103. člen ZDR oziroma 104. člen ZDR-1) ali prisilne 
poravnave (106. člen ZDR in 105. člen ZDR-1). Slednji situaciji sta posebni zakonski obliki 
odpovedi iz poslovnega razloga. 
 
Za zakonitost podane redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi je pomembno, da delodajalec 
upošteva tako postopkovne (formalnopravne) kot tudi vsebinske (materialnopravne) pogoje, 
ki so določeni z zakonom, kolektivno pogodbo in pogodbo o zaposlitvi. Pomembna 
sprememba pri izpolnjevanju formalnih pogojev, ki jo je prinesla novela ZDR-A, je posegla 
na področje redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, saj je ukinila 
subjektivni rok za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, ki je do 
2007 zavezoval delodajalca. Nadalje je tudi ZDR-1 uveljavil spremembe pri prenehanju 
pogodbe o zaposlitvi, zlasti izrazita je bila v novem 91. členu ZDR-1 glede na 90. člen    
ZDR-ja, saj je delodajalčeva ponudba nove spremenjene pogodbe o zaposlitvi določena zgolj 
kot možnost in nič več kot obveznost. Zakonodajalec je z novo ureditvijo v ZDR-1 želel 
delodajalcu omogočiti večjo fleksibilnost oziroma poenostavitev postopka odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga83. Na ta način je načelo varstva zaposlitve 
oziroma načelo »ultima ratio« odpovedi pričelo izgubljati na pomenu, kajti delodajalec ni 
bil več dolžan preveriti opcij ohranitve delavčeve zaposlitve84.  
 
Menim, da je kljub poudarku na individualnih odpovedih smotrno in primerno poudariti, da 
se tudi za kolektivne odpuste še vedno zahteva obstoj poslovnega razloga, ki mora biti 
utemeljen85. Slednje pomeni, da teoretična izhodišča utemeljenosti poslovnega razloga pri 
individualnih odpustih lahko preslikamo na utemeljenost poslovnega razloga pri kolektivnih 
odpustih. Razlike oziroma posebnosti kolektivnih odpustov, ki se pojavijo, so zlasti 
postopkovne narave, kjer gre za dodane obveznosti na strani delodajalca. Delodajalec je pri 
                                                          
83 Vukovič B.: Formalni in vsebinski razlogi za zakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi, Delavci in 
delodajalci, 2-3/2017/XVII. 
84 Tičar L.: Ureditev nekaterih institutov individualnih delovnih razmerij danes in prihodnje, Delavci in 
delodajalci 2-3/2018/XVIII. 
85 Na to kaže besedna zveza »poslovni razlog«, ki izhaja iz zakonske dikcije 1. odstavka 96. člena ZDR (večje 
število delavcev) oziroma 98. člena ZDR-1.  
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tem dolžan izdelati program presežnih delavcev, obvestiti sindikat in se z njim posvetovati 
ter obvestiti zavod za zaposlovanje.  
 
Poslovni razlog kot eden izmed odpovednih razlogov je bil v tem ZDR-ju v popolnosti 
urejen, saj je bil ta zakon popoln v vseh vprašanjih, ki so se nanašala ne samo na sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi kot pravnega temelja nastanka delovnega razmerja, temveč tudi na 
njeno odpoved86. 
 
Definicija poslovnega razloga kot je navedena v 1. alineji 1. odstavka 88. člena ZDR-ja87 je 
ostala nespremenjena skozi vse zakonodajne dejavnosti, tj. sprejetje novele ZDR-A leta 
200788 (1. alineja 1. odstavka 88. člena) in novega ZDR-1 leta 201389 (1. alineja 1. odstavka 
89. člena). Na podlagi poslovnega razloga se je razvila obsežna sodna praksa, za enotnost 
katere skrbi Vrhovno sodišče Republike Slovenije v Ljubljani90. Kljub temu bom v analizo 
sodnih odločb vključila tudi določene odločitve specializiranega drugostopenjskega sodišča 
– Višjega delovnega in socialnega sodišča v Ljubljani.  
 
4.1 NORMATIVNA OPREDELITEV POSLOVNEGA RAZLOGA 
Institut (redne) odpovedi pogodbe o zaposlitvi je bil v ZDR-ju novost glede na prejšnjo 
ureditev po ZTPDR-ju in ZDR-ju. Izpostavljena opcija je bila ena izmed taksativno 
določenih možnosti, zajeta v 4. alineji 75. člena ZDR in danes v 4. alineji 77. člena ZDR-1.  
 
V delovnem pravu je odpoved obravnavana kot oblikovalna pravica, saj njen titular (imetnik) 
– v okviru magistrsko diplomskega dela delodajalec – z enostransko izjavo volje91 doseže, 
da pogodba o zaposlitvi preneha veljati in s tem posledično tudi delovno razmerje. Pri 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga gre za voljo delodajalca. Njegova 
pravica do odpovedi temelji na ustavno zagotovljeni pravici iz 1. odstavka 74. člena U RS z 
naslovom »Podjetništvo«. Gre namreč za delodajalčevo svobodo poslovanja oziroma 
svobodo pri sprejemanju poslovnih odločitev. Nadalje pravica do odpovedi temelji tudi na 
                                                          
86 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 30-31. 
87 Uradni list RS, št. 42/02. 
88 Uradni list RS, št. 103/07. 
89 Uradni list RS, št. 21/13. 
90 1. odstavek 109. člena ZS. 
91 Enostranska izjava volje povzroči, da se nastalo delovno razmerje konča, saj se jo upošteva, ne glede na to 
da nasprotna stranka tej dani izjavi nasprotuje. 
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disciplinski in ekonomski oblasti delodajalca, da na podlagi svobodne podjetniške pobude, 
upoštevajoč ekonomske in tehnološke zmožnosti podjetja, doprinese k razvoju konkurence 
na trgu. Delodajalčeva svoboda v zvezi z redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi je sicer 
omejena zaradi dejstva, da delodajalec v razmerju nastopa kot močnejša stranka, delavec pa 
kot šibkejša. Delavec je zato deležen ustreznega delovnopravnega varstva. Varstvo delavca 
in s tem varstvo njegove zaposlitve je relativno, saj bi absolutno varstvo izničilo prej 
omenjeno ustavno pravico delodajalca92. 
 
Pri konstrukciji dikcije redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga v 
1. alineji 1. odstavka 88. člena ZDR-ja oziroma v 1. alineji 1. odstavka 89. člena ZDR-1 so 
bili upoštevani mednarodni dokumenti, in sicer Konvencija MOD št. 15893, Priporočilo 
MOD št. 16694, Spremenjena Evropska socialna listina95.  
 
Vsebina poslovnega razloga, kakršna je zajeta v današnji delovni zakonodaji, spominja na 
preteklo ureditev presežnih delavcev96.  
 
4.2 VSEBINA POSLOVNEGA RAZLOGA – UTEMELJITEV 
POSLOVNEGA RAZLOGA 
Na podlagi 2. odstavka 81. člena ZDR (enako novela ZDR-A) oziroma 2. odstavka 83. člena   
ZDR-1, lahko delodajalec redno odpove pogodbo o zaposlitvi, če zanjo obstaja utemeljen 
razlog. Tako je v 1. alineji 1. odstavka 89. člena ZDR-1, ex. 1. alineja 1. odstavka 88. člena 
ZDR, nespremenjeno konkretiziran poslovni razlog kot eden izmed sicer taksativno 
navedenih utemeljenih odpovednih razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca.  
 
V zgoraj navedeni 1. alineji 1. odstavka 89. člena ZDR-1 je poslovni razlog opredeljen kot: 
»prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, 
zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na 
strani delodajalca«.  
                                                          
92 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 57. 
93 Konvencija MOD št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca. 
94 Priporočilo MOD št. 166 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca. 
95 Debelak M.: Prenehanje pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 6-7/2017/XLIII. 
96 Kresal B.: Odpoved pogodbe o  zaposlitvi iz poslovnih razlogov, Podjetje in delo 6-7/2002/XXVIII. 
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Poslovni razlog kot tak je torej podan, če pri delodajalcu nastopi prenehanje potreb po 
konkretnem delu pod pogoji, ki so navedeni v pogodbi o zaposlitvi, do katerega je prišlo 
zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov, in je 
zaradi tega onemogočeno nadaljevanje »dela« oziroma nekoč »delovnega razmerja«, kot je 
bilo to navedeno v 2. odstavku 88. člena ZDR-ja. Gre za dobrodošlo spremembo (po noveli 
ZDR-A) besedne zveze »delovno razmerje« v besedo »delo«, ki je tako doprinesla k jasnosti 
zahteve po utemeljenosti razloga za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi v smislu, da 
poslovni razlog onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi97. Velja 
namreč, da je pri delodajalcu prenehala potreba po delu delavca pod pogoji, določenimi v 
pogodbi o zaposlitvi, in ne potreba po konkretnem delavcu, sicer se tak poslovni razlog 
smatra za navideznega (deklaratornega) in fiktivnega98. Pri delodajalcu lahko tako še vedno 
ostane potreba po delavcu, a pod drugačnimi spremenjenimi pogoji (v pogodbi o 
zaposlitvi)99. Prejšnje besedilo, ki je zajemalo »onemogočeno delovno razmerje«, je 
nakazovalo na dejstvo, da pri delodajalcu ni več možnosti, da bi ohranil dejansko delovno 
razmerje s konkretnim delavcem. Iz tega sledi, da je bila odpoved pogodbe o zaposlitvi 
izrabljena kot skrajni ukrep100. Že iz 2. odstavka 88. člena ZDR-A, danes 2. odstavek 89. 
člena ZDR-1, jasno izhaja pogodbena narava delovnega razmerja. Gre za dejstvo, da delavca 
in delodajalca veže sklenjena pogodba o zaposlitvi, na podlagi katere se je delavec zavezal 
opravljati le delo, ki je bilo opredeljeno v sklenjeni pogodbi in samo pod pogoji, ki so bili 
določeni v pogodbi. Teh pogojev za opravljanje dela iz pogodbe o zaposlitvi delodajalec ne 
more enostransko spreminjati (brez delavčevega soglasja, 91. člen ZDR-1), zato je v primeru 
prenehanja potreb po delu pod navedenimi pogoji, edina možnost odpoved te pogodbe o 
zaposlitvi101. 
 
»Prenehanje potrebe po opravljanju določenega dela« razumemo kot posledico, medtem 
ko navedene razloge, »ekonomske, organizacijske, tehnološke, strukturne in druge 
podobne«, kot vzrok. Navedeni razlogi, ki pripeljejo do obstoja poslovnega razloga oziroma 
do prenehanja potreb po delu, so navedeni zgolj primeroma. Z vidika delavca imajo navedeni 
                                                          
97 Bečan I.: Postopek redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga – individualni odpusti po 
noveli ZDR-A, Delavci in delodajalci 4/2007/VII. 
98 Belopavlovič N. et al.: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2003, stran 362. 
99 Na podlagi ZDR-ja je imel delodajalec dolžnost, da preveri možnost zaposlitve delavca pod spremenjenimi 
pogoji – 3. odstavek 88. člena, 90. člen ZDR, medtem ko ZDR-1 to določa samo kot možnost – 92. člen             
ZDR-1). 
100 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
101 Kresal B.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, Podjetje in delo 6-7/2002/XXVIII. 
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razlogi negativno konotacijo, medtem ko so v očeh delodajalca nekateri razlogi povsem 
sprejemljivi. Izpostavim lahko tehnološki razlog, ki z uvedbo nove, zlasti modernejše 
tehnologije, nadomesti delo odpovedanega delavca102. Pri tem je pomembno poudariti 
dejstvo, da je nastanek teh razlogov v sferi delodajalca in ne delavca, kar pomeni, da 
delavčevo ravnanje kot tako, zlasti krivdno, ali njegova nesposobnost opravljati delo, ne 
more pripeljati do odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. Spričo tega mora 
delodajalec utemeljiti razlog podane redne odpovedi. Poslovni razlog kot tak je povezan 
izključno s poslovanjem delodajalca in njegovo svobodno gospodarsko pobudo. Sodi v 
skupino operativnih razlogov, ki se pojavijo na strani delodajalca.  
 
Opozoriti velja, da je navedenim razlogom v okviru poslovnega razloga pomen dala pretežno 
sodna praksa103. 
 
Obstoječ »resen in utemeljen« poslovni razlog po 2. odstavku 88. člena ZDR oziroma 
spremenjen na »utemeljen« poslovni razlog po 2. odstavku 88. člena ZDR-A in 2. odstavku 
89. člena ZDR-1 je temelj za prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji, 
ki so določeni v pogodbi o zaposlitvi, ki je bila odpovedana. V kolikor utemeljen razlog za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi ne obstaja, pravimo, da gre za neutemeljen odpovedni razlog. 
Neutemeljene odpovedne razloge primeroma navaja 90. člen ZDR-1 (8. in 10. alineja sta bili 
dodani z novelo ZDR-A104), tako kot jih je pred njim urejal ZDR v 89. členu. Takšna 
odpoved pogodbe o zaposlitvi je tako še danes smatrana kot nezakonita. 
 
Jasno je, da delodajalec v primeru obstoja poslovnega razloga, pogodbe o zaposlitvi ne more 
odpovedati kadarkoli, ampak to lahko stori v trenutku, ko poslovni razlog dejansko obstaja.  
Podano odpoved mora vsebinsko upravičiti, kar pomeni, da obstoječi poslovni razlog 
utemelji. Utemeljenost poslovnega razloga je vsebinski pogoj za zakonitost dane odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi (danes po 1. in 2. odstavku 89. člena ZDR-1).  
                                                          
102 VDSS Pdp 197/2017 z dne 7.6.2017. 
103 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
104 8. alineja: sprememba delodajalca po 1. odstavku 75. člena ZDR-1; 10. alineja: sklenitev pogodbe o 
prostovoljnem služenju vojaškega roka, pogodbe o opravljanju vojaške službe v rezervni sestavi Slovenske 
vojske, pogodbe o službi v Civilni zaščiti ter prostovoljno sodelovanje državljanov pri zaščiti in reševanju v 
skladu z zakonom. 
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Dokazno breme je po resnosti in utemeljenosti poslovnega razloga tako po 1. odstavku 
82. člena ZDR (tudi po ZDR-A) kot tudi po 1. odstavku 84. člena ZDR-1, ostalo na 
delodajalcu, o čemer bo več govora v nadaljevanju105. 
 
Poslovni razlog mora biti utemeljen, da je podana odpoved pogodbe o zaposlitvi zakonita. 
Zahteva po utemeljenosti izhaja iz 2. odstavka 83. člena ZDR-1 in 2. odstavka 89. člena 
ZDR-1, kar v primerjavi z ZDR-jem ni čista novost, saj je slednji tako zahtevo vseboval v 
2. odstavku 81. člena in 2. odstavku 88. člena106. Če dodam še 1. alinejo 1. odstavka 89. 
člena ZDR-1 (ex. 1. alineja 1. odstavka 88. člena ZDR), lahko z vseh treh navedenih 
zakonskih dikcij povzamem, da je za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
pomembno, da obstaja utemeljen poslovni razlog kot odpovedni razlog, ki je povzročil 
prenehanje potrebe po delu oziroma je zaradi njega dejansko onemogočeno nadaljevanje 
dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. Utemeljenost (tehtnost) poslovnega razloga se 
presoja z ozirom na nemožnost nadaljevanja delovnega razmerja107. Tako je odločilo tudi 
Višje delovno in socialno sodišče v sodbi Pdp 197/2017 z dne 7. junija 2017. Delodajalec 
je dokazal, da je delo delavca zaradi nove tehnologije postalo nepotrebno, ni pa dokazal, da 
je onemogočeno nadaljevanje delavčevega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. Slednje 
je izhajalo iz dejstva, da je bil ob hkratni odpovedi objavljen oglas za podobno ali enako 
študentsko delo. Zaradi tega je bila odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
spoznana za nezakonito. 
 
Utemeljen poslovni razlog je tisti, ki je stvaren in objektiven. Nadalje to pomeni, da če je 
poslovni vzrok stvaren in objektiven, mora kot tak biti tudi resničen. Tako bo delodajalec 
dokazoval tudi resničnost dejanskega obstoja poslovnega razloga108. 
 
Resničen razlog je tisti, ki je pravi razlog prenehanja pogodbe o zaposlitvi in je ekonomske, 
organizacijske, tehnološke, strukturne, ali druge podobne narave109.  
 
                                                          
105 Več o tem je na strani 43 v tem magistrsko diplomskem delu, v poglavju Dokazno breme – »onus probandi«. 
106 Novela ZDR-A iz 2. odstavka 88. člena ZDR črtala besedo »resni«. 
107 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 158. 
108 Vrtačnika U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
109 Novak M.: Konvencije mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 208. 
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Poslovni razlog namreč ne sme biti navidezen in fiktiven (izmišljen), saj kot tak ne more 
pripeljati do zakonite odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pri ugotavljanju resničnosti razloga je 
potrebno biti zelo natančen, kajti naveden (poslovni) razlog je lahko navidezen oziroma 
deklaratoren, četudi je »prima facie« povsem utemeljen in s tem zakonit s strani delodajalca. 
Tak poslovni razlog je rezultat osebnih zamer delodajalca do delavca ali drugih nezakonitih 
okoliščin, pogosto diskriminacije110. V tem primeru bi šlo za zlorabo instituta odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. Na opisano situacijo je opozorilo tudi Vrhovno sodišče RS v sklepu 
VIII Ips 253/2010 z dne 19. decembra 2011, kjer je odločilo, da sodišče ne presoja 
racionalnosti, pravilnosti oziroma primernosti delodajalčevih poslovnih odločitev 
(reorganizacija delovnega procesa, zmanjševanje števila delavcev). Nadaljuje, da vsaka 
takšna odločitev delodajalca ne pomeni nujno tudi prenehanja potrebe po opravljanju 
konkretnega dela pod pogoji določenimi v pogodbi o zaposlitvi dotičnega delavca. 
Delodajalec mora dokazati, da poslovni razlog ekonomske, organizacijske, strukturne, 
tehnološke ali podobne narave dejansko obstaja, kar pomeni, da dokaže, da so vzroki 
njegovih odločitev resnični in ne fiktivni. Na koncu je sodišče posvarilo, da je pri 
ugotavljanju utemeljenosti podane odpovedi možno dokazovati tudi, da je bila ta podana z 
zlorabo pravic ali diskriminacijo. Podobno stališče je bilo zavzeto tudi v sodbi VIII Ips 
261/2013 z dne 28. januarja 2014, kjer je Vrhovno sodišče RS odločilo, da iz ugotovljenega 
dejanskega stanja ne izhaja, da je bil odpovedni razlog fiktiven, sprejet z namenom 
odstranitve konkretnega delavca iz gospodarske družbe. Ukinitev kadrovske službe in s tem 
delovnega mesta delavca je v pristojnosti delodajalca, da organizira delo in delovna mesta 
glede na njegove potrebe, tudi v smislu zniževanja stroškov dela. 
 
Denimo v zadevi VIII Ips 251/2015 z dne 5. aprila 2016 je Vrhovno sodišče RS odločilo, 
da se ne sme spuščati v delodajalčevo poslovno odločitev glede organiziranja delovnega 
procesa in s tem presojati smotrnosti in smiselnosti delodajalčeve spremenjene organizacije 
dela. Pooblaščeno je zgolj preveriti, da z izkazanim poslovnim razlogom dejansko ni prišlo 
do zlorabe odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Podobno je sklenilo tudi v primeru opravilna 
številka VIII Ips 109/2016 z dne 25. oktobra 2016, kjer je bilo jasno, da v primeru 
spremenjenega naziva delovnega mesta brez vsebinskega poseganja v sam obseg nalog, 
nastali poslovni razlog, kljub spremenjeni sistematizaciji, ne more biti utemeljen.  
 
                                                          
110 Lubinič M.: Dokazovanje odpovednega razloga v sodnih postopkih, Delavci in delodajalci 2-3/2018/XVIII. 
Novak M.: Konvencije mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 208. 
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V skladu s staro zakonodajo se je po 2. odstavku 88. člena ZDR zahtevalo, da je bil poslovni 
razlog tudi resen111. Šlo je za kvaliteto poslovnega razloga. Ker je bil s tem poslovni razlog 
smatran vrednostno, je imel kot tak tudi večjo težo, saj je izražal predvsem subjektivni 
moment odpovednega razloga. Pri presoji resnosti vzroka je bilo sodišče dolžno oceniti, če 
je bilo v resnici onemogočeno nadaljevanje takrat »delovnega razmerja«. Iz slednjega sledi, 
da je bil delodajalec obvezan preveriti možnosti zaposlitve delavca pod spremenjenimi 
pogoji, in bi bila odpoved na ta način le poslednje sredstvo. Sodišče pa je bilo pri presoji 
resnosti poslovnega razloga vrednostno naravnano, saj je pri odločanju zasledovalo 
ravnotežni položaj med varstvom zaposlitve na strani delavca in varstvom delodajalčeve 
svobodne podjetniške pobude. V literaturi je moč zaslediti, da so se v zvezi z resnostjo 
poslovnega razloga pojavile ideje, da bi delodajalec moral preigrati situacije, ali bi 
eventualna odpoved pogodbe o zaposlitvi konkretnemu delavcu v resnici doprinesla k 
želenemu cilju, ki ga z odpovedjo namerava doseči. Takšno stališče je bilo ocenjeno kot 
prevelika obremenitev delodajalca. Nato je novela ZDR-A iz navedenega zakonskega 
besedila črtala besedo »resni«112.  
 
Zaradi zahteve po utemeljenosti poslovnega razloga danes pravimo, da je redna odpoved, 
podana s strani delodajalca, vsebinsko pogojena, saj mora biti poslovni razlog obstoječ, 
objektiven in resničen (pravi), s čimer je utemeljen do te mere, da je jasno, da delovnega 
razmerja po veljavni pogodbi o zaposlitvi ni mogoče nadaljevati. Tak poslovni razlog je pri 
delodajalcu povzročil prenehanje potrebe po opravljanju dela pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi (2. odstavek 89. člena ZDR-1 v zvezi s 1. odstavkom 89. člena ZDR-1)113. 
 
Poslovni razlog je tako sestavljen iz dveh kumulativno zahtevanih komponent. Prva pravi, 
da pri delodajalcu pride do prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji, 
navedenimi v pogodbi o zaposlitvi in druga, ki pravi, da je vzrok nastale situacije v 
ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogih, nastalih v sferi 
delodajalca. Delodajalec je torej tisti, ki ustvari povezavo med prvo in drugo sestavino 
poslovnega razloga, saj mu je na podlagi U RS zagotovljena svoboda pri sprejemanju 
                                                          
111 Več o tem je na strani 22 v tem magistrsko diplomskem delu, v poglavju Vsebina poslovnega razloga – 
utemeljitev poslovnega razloga. 
112 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
113 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 158. 
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poslovnih odločitev114. Tako je denimo reklo tudi Vrhovno sodišče RS v sodbi VIII Ips 
191/2007 z dne 8. aprila 2008, da že iz definicije delovnega razmerja izhaja, da sta 
zagotavljanje dela in organizacija delovnega procesa v domeni delodajalca. 
 
Bistvena razlika med ZDR-jem in novelo ZDR-A na eni strani in ZDR-1 na drugi strani je 
med takratnim 3. odstavkom 88. člena in današnjim 89. členom. Slednji ne vsebuje več 
besedila prejšnjega 3. odstavka. Novela ZDR-A ga je sicer še ohranila. Navedena zakonska 
dikcija je primarno ščitila delavca oziroma njegovo zaposlitev in s tem posredno tudi njegov 
ekonomski položaj. ZDR je izhajal iz načela, da je odpoved pogodbe o zaposlitvi in s tem 
prenehanje delovnega razmerja oziroma izguba zaposlitve, »ultima ratio«, ki jo je dopustno 
uporabiti samo v primeru, kadar ni mogoče z blažjimi ukrepi ohraniti pogodbe o zaposlitvi 
v veljavi in za delavca na milejši način rešiti nastale situacije115. Vrhovno sodišče RS je v 
zadevi opravilna številka VIII Ips 251/2013 z dne 10. marca 2014 odločilo, da je kljub 
utemeljenemu poslovnemu razlogu podana odpoved nezakonita, v kolikor delodajalec ne 
zadosti zahtevi po 3. odstavku 88. člena ZDR-ja in v skladu z njim ne preveri možnosti 
zaposlitve delavca pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih, ter mu v primeru podane 
take možnosti, ne ponudi sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi (90. člen ZDR). Omenjena 
sodba potrjuje uzakonjeno delodajalčevo dolžnost, da je v primeru obstoja poslovnega 
razloga pred podano odpovedjo pogodbe o zaposlitvi konkretnemu delavcu preveril, ali 
obstaja možnost zaposlitve delavca pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih ali ga je 
eventualno mogoče dokvalificirati oziroma prekvalificirati. V kolikor je taka možnost 
obstajala, mu jo je bil dolžan ponuditi, sicer je šlo za kršitev delovne zakonodaje, ki se je 
rezultirala v nezakonitosti podane odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V takem primeru poslovni 
razlog kot tak ni bil ne resen ne utemeljen in niti tak, da bi onemogočal nadaljevanje 
delovnega razmerja. Če je delavec ponujeno možnost sprejel, sta pogodbeni stranki morali 
v skladu z 90. členom ZDR-ja skleniti novo pogodbo o zaposlitvi za ustrezno delo in 
nedoločen čas, s čimer sta se izognili brezposelnosti, ki bi sicer sledila. Poudariti velja, da 
delavčeva pravica do dokvalifikacije oziroma prekvalifikacije ni bila absolutna. Delodajalec 
je pri tem moral upoštevati finančne zmožnosti podjetja in siceršnje potrebe podjetja116. 
Navedena obveznost je veljala zgolj za delodajalce, ki so zaposlovali več kot deset (10) 
delavcev, in za pogodbe, ki so bile sklenjene za več kot šest (6) mesecev.  
                                                          
114 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 158. 
115 Kresal B.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, Podjetje in  delo 6-7/2002/XXVIII. 
116 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 133. 
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Zgoraj opisani institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove je bil kot nov institut 
vnesen v ZDR leta 2002. Urejen je bil v 90. členu. Bistvo tega manevra je bilo sočasnost 
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi in ponudbe nove pogodbe117. Že na podlagi ZDR-ja je 
veljalo, kar je v 3. odstavku 91.člena ZDR-1 nedvoumno potrdil, da je delavec, ki je sklenil 
novo pogodbo (za ustrezno delo in nedoločen čas), obdržal pravico vložiti tožbo na 
ugotovitev nezakonitosti podane odpovedi pogodbe o zapolitvi iz poslovnega razloga z 
vidika (ne)utemeljenosti poslovnega razloga118.  
 
Odpoved s ponudbo nove, spremenjene pogodbe o zaposlitvi je bila po ZDR-ju smatrana kot 
milejši ukrep, ki je lahko preprečil potencialno odpoved pogodbe o zaposlitvi konkretnemu 
delavcu in s tem njegovo brezposelnost119.  
 
ZDR-1 je v 91. členu ohranil predstavljeni institut, vendar mu je pripisal drugačno težo. 
Delodajalec je namreč razbremenjen obveznosti ponuditi sklenitev nove pogodbe o 
zaposlitvi in je to zgolj in samo njegova možnost, ki jo izkoristi, zlasti kadar se želi izogniti 
plačilu odpravnine120, do katere je delavec upravičen, ob podani odpovedi iz poslovnega 
razloga.  
 
4.3 STRUKTURA POSLOVNEGA RAZLOGA 
V praksi je pogosto poslovni razlog sestavljen iz skupka več razlogov in se redko pojavi v 
eni sami obliki.  
 
V domeni posameznega delodajalca je, kakšne poslovne odločitve bo sprejemal. To izhaja 
iz podjetniške svobode ravnanja, katera mu je zagotovljena že na ustavni ravni121.  
 
Ekonomska, organizacijska, tehnološka, strukturna ali podobna narava poslovnega razloga 
je vzrok nastanka prenehanja potreb po opravljanju konkretnega dela pri delodajalcu pod 
pogoji, ki so določeni v pogodbi o zaposlitvi. Iz 1. alineje 1. odstavka 88. člena ZDR (enako 
                                                          
117 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
118 Bečan I. et al.: Zakon o delovnih razmerjih (ZRD-1) s komentarjem, 2016, stran 545. 
119 Bečan I. et al.: Zakon o delovnih razmerjih (ZRD-1) s komentarjem, 2016, stran 541. 
120 108. člen ZDR-1. 
121 Več o tem je na strani 17 v tem magistrsko diplomskem delu, v poglavju »Podjetništvo« - 74. člen U RS. 
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v noveli ZDR-A) oziroma iz 1. alineje 1. odstavka 89. člena ZDR-1 izhajajo primeroma 
navedeni poslovni razlogi. 
 
4.3.1 EKONOMSKI RAZLOG 
Ekonomski subjekti, kar delodajalci zagotovo so, težijo k ideji zmanjševanja stroškov 
oziroma maksimiranju dobička. Gre za ekonomsko načelo oziroma načelo racionalnega 
odločanja, ki je sestavljeno iz dveh paradigem: ali z določenimi sredstvi doseči čim večji 
učinek ali s čim nižjimi stroški (sredstvi) doseči določen učinek. V ta namen ima vsaka 
gospodarska organizacija zaposlen večji ali manjši krog ekonomistov, ki spremljajo in 
svetujejo sprejemanje racionalnih odločitev poslovanja za dosego želenih ciljev122.  
 
Zaželena strategija podjetij je, da je njihov ekonomski dobiček na dolgi rok enak nič. Tak 
položaj podjetje doseže, ko posluje z minimumom povprečnih stroškov. To doseže, ko so 
stroški najnižji možni in so pri tem proizvodni dejavniki123 najbolj izkoriščeni, saj je takšna 
situacija dosegljiva ravno v dolgoročnem ravnotežju. Gospodarski subjekti se glede na to 
odločajo ali bodo povečali svojo proizvodnjo ali pa celo zapustili trg124. 
 
Poslovni razlog ekonomske narave je tako v svojem bistvu ekonomija. Zlasti pogosta je 
situacije, ko ekonomski razlog pri delodajalcu povzroči nastanek organizacijskega in 
strukturnega razloga, vendar se v taki situaciji vedno šteje, da gre za organizacijski oziroma 
strukturni razlog125. 
 
Ekonomski razlog se kaže zlasti v:  
 slabih oziroma negativnih poslovnih rezultatih, 
 zniževanju stroškov,  
 izgubi poslovnih partnerjev ali  
 zmanjšanem obsegu poslovanja126, idr. 
 
                                                          
122 Cooter R., Ulen T.: Ekonomska analiza prava, 2005, stran 30-32. 
123 Proizvodna sredstva so: delo, kapital in zemlja. 
124 Cooter R., Ulen T.: Ekonomska analiza prava, 2005, stran 31-32. 
125 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 156-157. 
126 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 155. 
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Obstoj utemeljenega ekonomskega razloga, ki onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi, pri delodajalcu upraviči »ultima ratio« rešitev. 
 
V odločbi, ki se vodi pod opravilno številko VIII Ips 72/2013 z dne 10. junija 2013, je 
Vrhovno sodišče RS obravnavalo odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
zaradi poslovanja z izgubo. Poslovanje z izgubo je umeščamo med ekonomske razloge kot 
negativni trend oziroma negativni poslovni zid. Sodišče je odločilo, da je poslovni razlog 
utemeljen že z vidika preprečevanja negativnega poslovnega izida in ne šele takrat, ko je 
jasno, da delodajalec že daljši čas posluje z izgubo. Povzamemo lahko, da je dovolj že 
delodajalčeva negativna prognoza poslovanja, ki je dovolj utemeljena. Enako tudi v sodbi 
Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 41/2013 z dne 10. junija 2013 in leto kasneje v sklepu 
Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 528/2014 z dne 4. septembra 2014. V sodbi 
Pdp 411/2014 z dne 13. avgusta 2014 je sodišče potrdilo, da je poslovni razlog ekonomske 
narave utemeljen, katerega je predstavljalo zmanjšanje proizvodnega plana dela, zaradi česar 
je prišlo do prenehanja potreb po določenem delu delavca. 
 
Zasledimo, da se v kapitalističnem svetu resnično zasleduje dobiček kot tak in je delovna 
sila oziroma delo, kot eden izmed proizvodnih sredstev za dosego dobička, sekundarnega 
pomena. Spričo tega delavec postane brezposeln že ob krajših negativnih izgledih poslovanja 
delodajalca. To izhaja tudi iz ZDR-1, saj ta ne govori ali gre za trajen ali kratkočasen 
poslovni razlog. 
 
Delodajalec je na podlagi 2. odstavka 89. člena ZDR-1 (ex. 2. odstavek 88. člena ZDR-ja) 
dolžan utemeljiti zgolj obstoj ekonomskega razloga, ni pa mu ga treba upravičevati v smislu 
smiselnosti in smotrnosti.  
 
4.3.2 ORGANIZACIJSKI RAZLOG 
Organizacijski razlog se pogosto pojavi kot posledica ekonomskega razloga, a so kljub temu 
tudi primeri, ko se poslovni razlog organizacijske narave pojavi kot samostojen in neodvisen 
poslovni razlog. Drugače povedano se organizacijska narava poslovnega razloga lahko kaže 
tudi v zniževanju stroškov proizvodnega procesa, ki je »prima facie«, povsem ekonomske 
narave127. Tako izhaja iz sodne odločbe Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 184/2011 z dne 
                                                          
127 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 156. 
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4. septembra 2012, ko je bil motiv za organizacijske spremembe ekonomske narave. 
Zmanjšan obseg poslovanja je sodišče spoznalo kot utemeljen odpovedni razlog, saj je imel 
delodajalec na podlagi svobodne gospodarske pobude pravico prilagoditi organizacijo 
poslovanja, v smislu zmanjšanja števila zaposlenih, kar sodi med organizacijske ukrepe. 
Tudi v zadevi VIII Ips 96/2013 z dne 2. septembra 2013 je Vrhovno sodišče RS odločilo, 
da je šlo za poslovni razlog organizacijske narave, ki je bil ekonomsko motiviran. Do 
ukinitve delovnega mesta, ki je organizacijska sprememba, je prišlo zaradi zniževanja 
stroškov in slabših poslovnih rezultatov.  
 
Med utemeljene organizacijske razloge sodi reorganizacija dela, ki se kaže zlasti v ukinjanju 
delovnih mest in razporeditve dela s tega delovnega mesta na druga delovna mesta med 
druge delavce. Delodajalec je v okviru organizacijskih sprememb ukinil delovno mesto in 
naloge s tega mesta prenesel na drugega delavca. Spričo tega je prenehala potreba po 
opravljanju dela delavca na ukinjenem delovnem mestu. Tak poslovni razlog je sodišče štelo 
za utemeljenega. Tako stališče je zavzelo Višje delovno in socialno sodišče v sklepu Pdp 
474/2014 z dne 3. septembra 2014. Enako stališče je zavzelo tudi Vrhovno sodišče RS VIII 
Ips 167/2016 z dne 10. novembra 2016. Odločilo je, da je bil poslovni razlog organizacijske 
narave utemeljen. Delodajalec je zaradi povišanih stroškov poslovanja izvedel 
reorganizacijo (ustrezno spremenil splošni akt), s katero je ukinil delovno mesto 
konkretnemu delavcu, njegove delovne naloge pa razporedil med druge delavce. Smiselno 
enaka stališča so bila zavzeta tudi na podlagi ZDR-ja, denimo v zadevi VIII Ips 359/2007 z 
dne 20. oktobra 2008, v kateri je Vrhovno sodišče RS odločilo, da se delodajalec lahko 
odloči tudi za drugačno organizacijo oziroma način dela s tem, da delovne naloge razporedi 
med zaposlene ali jih združuje, kar se rezultira lahko tudi v ukinitvi določenega delovnega 
mesta. Tudi v primeru VIII Ips 247/2007 z dne 12. januarja 2009 je Vrhovno sodišče RS 
odločilo, da ukinitev delovnega mesta predstavlja utemeljen razlog za podano odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Tudi ukinitev tretje izmene je utemeljen poslovni razlog, zaradi 
katerega je prišlo do prenehanja potrebe po delu delavca pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, 
kot to izhaja iz sodbe Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 25/2016 z dne 7. junija 2016. 
 
Organizacijski razlog se kaže zlasti v:  
 ukinjanju delovnih mest, 
 združevanju posameznih delovnih mest, 
 razporejanju dela med več delavcev,  
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 manjšanje števila delavcev na določenem delovnem mestu ali 
 drugih podobnih organizacijskih ukrepih, ki kot taki povzročijo prenehanje potreb 
po opravljanju konkretnega dela delavca pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi128. 
 
Vrhovno sodišče RS je v sodni odločbi VIII Ips 96/2013 z dne 2. septembra 2013 
obravnavalo odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga organizacijske narave. 
Tako prvo kot drugostopenjsko sodišče sta enako ugotovili obliko poslovnega razloga, ki ga 
je Vrhovno sodišče RS samo potrdilo. Nižji sodišči sta prav tako ugotovili, da je delodajalec 
obstoj tega dokazal. Podlaga za podano odpoved je bila ukinitev delovnega mesta delavke.  
 
Ko sodišče preveri delodajalčeva dejstva in ponujene dokaze o utemeljenosti ukinitve 
delovnega mesta (o utemeljenosti organizacijskega razloga), zaradi česar je onemogočeno 
delo delavca, je zanj to dovolj, da odloči. Ne spušča se v presojanje racionalnosti, smiselnosti 
in smotrnosti izpeljanega organizacijskega razloga s strani delodajalca. 
 
4.3.3 TEHNOLOŠKI RAZLOG 
Tehnološki razlog se kaže zlasti v: 
 avtomatizaciji določenih delovnih mest ali  
 uvedbi nove, moderne tehnologije129. 
 
Delo delavca bo postalo nepotrebno, saj ga bo po vsej verjetnosti nadomestil tak ali drugačen 
program oziroma stroj. Pomembno je, da iz utemeljitve obstoja tehnološkega vzroka izhaja, 
da je povzročil prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi in je zato onemogočeno nadaljevanje dela po dotični pogodbi o zaposlitvi.  
 
Obstoj tehnološkega razloga je ugotovilo Višje delovno in socialno sodišče v sodbi Pdp 
197/2017 z dne 7. junija 2017, ki ga je predstavljala uvedba novega računalniškega 




                                                          
128 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 156. 
129 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 157. 
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4.3.4 STRUKTURNI RAZLOG 
Strukturni razlog se kaže zlasti v:  
 drugačni strukturi delavcev. 
 
Gre zlasti za ukinitev določenega delovnega mesta na hierarhično višjih položajih po lestvici 
zaposlenih, in hkrati za njegovo nadomestitev s povečanim deležem delavcev na nižjih 
delovnih mestih. Razlog mora biti dobro opisan in utemeljen, da se ne pojavi dvom v 
resničnost razloga130. 
 
4.4 TRAJANJE POSLOVNEGA RAZLOGA 
Med fleksibilnost urejanja delovnih razmerij je po ZDR-1 gotovo šteti ukinitev roka za 
podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. Drugače povedano 
navedenega roka danes veljavna delovna zakonodaja ne pozna več. ZDR ga je urejal v 
5. odstavku 88. člena oziroma novela ZDR-A v 6. odstavku 88. člena. Kot izhaja iz 
komentarja k navedenemu zakonu, so se kmalu po uveljavitvi zakona pojavili dvomi v 
smiselnost take ureditve131. Skepticizmu je sledila naprej novela ZDR-A, ki je odpravila 
subjektivni rok, nato pa novi ZDR-1, ki je dokončno ukinil rok za podajo odpovedi iz 
poslovnega razloga.  
 
Rok za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi ne smemo mešati z odpovednim rokom132, ki 
je tudi danes še vedno imanenten redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
Iz 5. odstavka 88. člena ZDR-ja je izhajal določen tridesetdnevni (30) subjektivni in 
šestmesečni (6) objektivni rok. Delodajalec je moral odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga (zakon sicer izrecno ne govori o odpovedi iz poslovnega razloga, vendar 
govori na splošno o redni odpovedi, ki je možna tudi iz poslovnega razloga) podati v 
določenem časovnem obdobju, da je bila odpoved iz poslovnega razloga dopustna. Podana 
je morala biti najkasneje v tridesetih (30) dneh, odkar je delodajalec izvedel oziroma se 
seznanil s poslovnim razlogom in najkasneje v roku šestih (6) mesecev, odkar je poslovni 
razlog nastal. Tako je rok pričel teči šele s seznanitvijo in nastankom poslovnega razloga. 
                                                          
130 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 157. 
131 Bečan I. et al.: Zakon o delovnih razmerjih (ZRD-1) s komentarjem, 2016, stran 369. 
132 1. odstavek 80. člena ZDR (enako novela ZDR-A) oziroma 1. odstavek 82. člena ZDR-1. 
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Štelo se je, da je subjektivni rok pričel teči, ko je delodajalec delavcu podal obvestilo o 
nameravani redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kar je izhajalo iz sodbe Vrhovnega sodišča 
RS VIII Ips 28/2008 z dne 6. aprila 2009. Odločili so, da je delodajalec dokončno ugotovil, 
da je delo konkretnega delavca postalo nepotrebno z dnem obvestitve delavca o nameravani 
redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi. S tem dnem je pričel teči subjektivni rok (30 dni) za 
podajo odpovedi. V obravnavanem primeru je delodajalec prekoračil navedeni rok, zaradi 
česar je bila odpoved nezakonita. Takšno stališče je že leta 2003 v zadevi opravilna številka 
Pdp 1652/2003 z dne 23. oktobra 2003 zavzelo tudi Višje delovno in socialno sodišče. 
 
Roka, določena v 5. odstavku, sta veljala zgolj pri individualnih odpustih in ne pri 
kolektivnih odpustih, saj so pri slednjih veljali drugačni roki (3. odstavek 98. člena ZDR-ja 
oziroma enako v noveli ZDR-A).  
 
Subjektivni in kasneje samo še objektivni rok, ki se ga je moral delodajalec držati, je sodil 
med formalne oziroma procesne pogoje, ki so morali biti izpolnjeni za dosego zakonite 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Z vidika magistrsko diplomskega dela je omemba roka za 
podajo odpovedi vseeno pomembna, saj je segal tudi na področje izpolnjevanja vsebinskih 
pogojev za zakonitost podane odpovedi. Nanašal se je na trajanje poslovnega razloga, ki je 
povzročil prenehanje potreb po opravljanju določenega dela. Roka je bilo potrebno razlagati 
dobesedno in restriktivno. 
 
Navedena roka sta bila materialnopravna in prekluzivna (izključitvena)133, kar sta potrdili 
tako Višje delovno in socialno sodišče v zadevi Pdp 1652/2003 z dne 23. oktobra 2003 kot 
tudi Vrhovno sodišče RS v zadevi VIII Ips 109/2006 z dne 25. aprila 2006. Prekluzivna 
narava roka pomeni, da je v postavljenem oziroma določenem času delodajalec moral 
reagirati, tj. podati odpoved, če je bilo to upravičeno, sicer je bil prekludiran. Kar pomeni, 
da je bila po poteku roka, pravica podati odpoved izgubljena, in je bila taka odpoved 
nedopustna134. Smisel takšne narave roka je bila v varovanju delavca kot šibkejše stranke. 
Delodajalcu je bilo tako onemogočeno zavlačevanje postopka odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga, ki je že dalj časa obstajal in s katerim se je delodajalec že 
                                                          
133 Novak J.: Delovni spori, 2004, stran 95.  Belopavlovič N.: Zakona o delovnih razmerjih s komatarjem, 2003, 
stran 370. 
134 Belopavlovič N.: Zakona o delovnih razmerjih s komatarjem, 2003, stran 370. 
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seznanil. Četudi je bil poslovni razlog utemeljen in je onemogočal nadaljevanje dela pod 
pogoji iz pogodbe, je bila podana odpoved v primeru zamude nezakonita135.  
 
Danes velja, da takšna ureditev, kot je bila na podlagi ZDR, ni smiselna, saj je to prevelika 
omejitev delodajalca. Konec koncev gre namreč za razlog, ki nastane v njegovi domeni, in 
ki lahko traja daljše ali pa krajše obdobje, zaradi česar samo on ve, kdaj je ta takšne 
intenzitete, da utemeljuje odpoved. Bistveno pri tem je, da poslovni razlog obstaja v tistem 
trenutku in takrat, ko delodajalec delavcu poda odpoved pogodbe o zaposlitvi. Poslovni 
razlog ekonomske, organizacijske, tehnološke, strukturne ali podobne narave lahko povzroči 
začasno ali trajno prenehanje potrebe po določenem delu, česar ZDR-1 ne razlikuje136. Tako 
je med drugim odločilo Višje delovno in socialno sodišče v zadevi Pdp 1429/2005 z dne 
31. avgusta 2005. Reklo je, da ni potrebno, da bi potreba po delu na določenem delovnem 
mestu trajno prenehala. V kolikor bi se potreba po opravljanju dela na tem delovnem mestu 
čez čas zopet pojavila, bi lahko delodajalec ponovno zaposlil nove delavce. V takšnem 
primeru to ne bi bila nezakonita odpoved. Sodišče je pojasnilo, da je prenehanje potreb po 
opravljanju dela potrebno presojati glede na tisti čas, v katerem je redna odpoved iz 
poslovnega razloga dejansko podana. Enako stališče je bilo zastopano tudi v zadevi 
Vrhovnega sodišča RS opravilna številka VIII Ips 438/2006 z dne 24. aprila 2007, kjer so 
odločili, da za ugotovitev obstoja utemeljenega poslovnega razloga ZDR ne določa 
najmanjšega časa trajana prenehanja potreb po določenem delu delavca. Nato pa nadaljuje, 
da četudi se zgolj po nekaj mesecih po tej odpovedi pojavijo potrebe po delu in s tem potreba 
po novih zaposlitvah, to ne pomeni, da je bila odpoved nezakonita. Bistvena je bila realna 
ocena delodajalca, da je potreba po določenem delu konkretnega delavca dejansko prenehala 
v času podane odpovedi. Tudi v naslednjem primeru Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 
296/2010 z dne 20. februarja 2012 je bilo določeno, da se utemeljenost poslovnega razloga 
presoja glede na okoliščine v času podane odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V odločbah je 
jasno, da se je čedalje bolj zastopalo stališče, ki je bilo kasneje uzakonjeno, tj. ukinitev roka 
za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. Spričo tega, tako kot je bilo 
že omenjeno, današnji 89. člen ZDR-1 ne predpisuje nobenega roka za podajo odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, ki bi bila vezana na trajanje obstoja poslovnega 
razloga. 
                                                          
135 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
136 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 158. 
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Iz povedanega lahko razberemo, da je na podlagi prejšnje delovne zakonodaje obstajala tesna 
zveza med utemeljenostjo (resničnostjo, stvarnostjo in objektivnostjo poslovnega razloga) 
in resnostjo poslovnega razloga na eni strani in med rokom za odpoved pogodbe o zaposlitvi 
s strani delodajalca na drugi strani. Tako je moral biti vzrok utemeljen, resen in relativno 
nov, da je bila podana odpoved zakonita 137.  
 
Korak bližje današnji zakonodaji je bila novela ZDR-A, ki je odpravila nepotreben 
subjektiven rok in ohranila zgolj šest (6) mesečni objektiven rok, 6. odstavek 88. člena     
ZDR-A. Veljalo je namreč prepričanje, da daljši čas, ki ga ima delodajalec na razpolago za 
odpoved, večja je možnost, da bosta stranki soglasno spremenili pogodbo o zaposlitvi in s 
tem ohranili zaposlitev138. Slednje je bilo zopet odraz načela »ultima ratio«, kjer je potrebno 
izrabiti milejše ukrepe, če je možno in s tem preprečiti potencialno brezposelnost. Poslovni 
razlog je bil podan, ko je delodajalec ugotovil obstoj vseh pravno relevantnih okoliščin, ki 
so upravičevale odpoved.  
 
Po ZDR-1 ni pomembno, koliko časa najmanj traja ekonomsko, organizacijsko, tehnološko, 
strukturno ali podobno obarvan poslovni razlog, ki povzroči prenehanje potreb po delu, 
ampak je bistveno, da je prisoten takrat, ko je podana odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Hipotetično to pomeni, da bo dana odpoved utemeljena in s tem zakonita, čeprav se bodo po 
nekaj mesecih (po odpovedi) pojavile potrebe po delu in bo to botrovalo k novim 
zaposlitvam. To je potrdilo tudi Vrhovno sodišče RS v sodnem primeru VIII Ips 194/2014 
z dne 8. decembra 2014, kjer je odločilo, da zaposlitev novega delavca v povezani družbi 
po tem, ko je delodajalec odpovedal pogodbo o zaposlitvi delavcema zaradi slabih poslovnih 
rezultatov in napovedi za prihodnost, ne pomeni, da sta bili podani odpovedi pogodb o 
zaposlitvi, nezakoniti. Izvedena sprememba organizacije dela in zmanjšanje števila 
zaposlenih sta bila resnična in ne navidezna razloga.  
 
4.5 OBVESTILO O NAMERAVANI ODPOVEDI 
Med spremembe, ki jih je prinesel ZDR-1 glede na ZDR vključno z novelo ZDR-A, je šteti 
spremembo pri ureditvi obvestila o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega 
                                                          
137 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
138 Bečan I.: Postopek redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga – individualni odpusti po 
noveli ZDR-A, Delavci in delodajalci 4/2007/VII. 
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razloga. Šlo je za enega izmed sicer formalnih pogojev, ki so bili potrebni za zakonitost dane 
odpovedi, vendar je pomemben tudi z vidika utemeljenosti poslovnega razloga. Eno izmed 
stališč je bilo, da zgolj in samo na podlagi opustitve obvestila o nameravani redni odpovedi 
še ni mogoče reči, da je bila podana odpoved nezakonita139. Slednje je bilo izraženo v sodni 
odločbi VDSS sklep Pdp 63/2010 z dne 6. maja 2010. Sodišče je reklo, da je obvestilo 
namenjeno zgolj seznanitvi delavca z razlogi za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega 
razloga. Poleg tega pa na podlagi prejetega obvestila delavec lahko zahteva sodelovanje 
sindikata, katerega član je ob uvedbi postopka odpovedi.  
 
Višje delovno in socialno sodišče je v sodni določbi VDSS Pdp 1069/2003 z dne 10. julija 
2003 odločilo, da v primeru, da delodajalec poda redno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
delavcu pred iztekom roka, ki ga ima sindikat na voljo za podajo mnenja glede utemeljenosti 
odpovedi, to ne vpliva na zakonitost in pravilnost odpovedi, saj gre zgolj za relativno kršitev 
procesnih določb. Sodišče je nadaljevalo, da četudi bi sindikat nasprotoval njegovi odločitvi 
glede odpovedi, to ne bi moglo spremeniti delodajalčeve odločitve, saj mnenje sindikata ne 
more zadržati učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Podano mnenje sindikata ne 
more spremeniti odpovedne vsebine. Učinek zadržanja prenehanja odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi pri odpovedi iz poslovnega razloga je lahko dosegla zgolj intervencija inšpektorata 
za delo z namenom preprečitve delodajalčevega arbitrarnega ravnanja. Takšno stališče je 
bilo izraženo v sklepu Višjega delovnega in socialnega sodišča Pdp 1075/2003 z dne 19. 
junija 2003. 
 
Takšna obveznost delodajalca izhaja iz 4. odstavka 83. člena ZDR-ja oziroma 3. odstavka 
83. člena ZDR-A. Zakonsko besedilo je bilo enostavno in je delodajalcu nalagalo dolžnost, 
da o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga pisno obvesti delavca. 
Tako se je od delodajalca zahtevalo, da je delavcu osebno in pisno sporočil, da mu je zaradi 
prenehanja potreb po delu odpovedal pogodbo o zaposlitvi140. Iz pisnega obvestila sta morali 
jasno izhajati navedba in obrazložitev poslovnega razloga, ki je bil vzrok prenehanja potreb 
po določnem delu konkretnega delavca141. 
 
                                                          
139 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
140 Belopavlovič N.: Zakona o delovnih razmerjih s komatarjem, 2003, stran 344. 
141 Zorko A., Cerar G.: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem in sodno prakso ter priročnik za sindikalno 
delo z vzorci, 2008, stran 104. 
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Z zgoraj navedenim členom je bil povezan nadaljnji 84. člen ZDR-ja, enako tudi 84. člen 
ZDR-A, o vlogi sindikata v postopku pred podano odpovedjo. Do angažmaja slednjega je 
prišlo na zahtevo delavca (1. odstavek 84. člena ZDR-ja). Aktivna vloga delavca je 
povzročila, da je delodajalec obvestil dotični sindikat o nameravani redni odpovedi. To je 
veljalo zgolj pri individualnih odpustih.  
 
Črtana dolžnost delodajalca v ZDR-1 je koristna noviteta, saj je takšno obvestilo, in 
eventualno vključevanje sindikata, zgolj podaljševalo postopek odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Zakonodajalec je bil pri tem nedosleden, kajti prezrl je navezavo takratnega 
3. odstavka 83. člena na 84. člen (»vloga sindikata«) oziroma na današnji 86. člen            
ZDR-1 (»vloga sindikata in sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika«), ki ravno tako 
govori o obveznosti delodajalca, da obvesti sindikat ali svet delavcev oziroma delavskega 
zaupnika. 
 
Sindikat po 2. in 3. odstavku 84. člena ZDR-1 lahko v roku šestih (6) dni poda svoje mnenje, 
v katerem nasprotuje nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi, zato ker meni, da poslovni 
razlog ni utemeljen. Gre namreč za nepotrebno podaljševanje postopka odpovedi, saj 
delodajalec na mnenje sindikata ni vezan, kar pomeni, da ga ta pri sprejemanju njegovih 
poslovnih oziroma kadrovskih odločitvah ne more ovirati. Po ZDR-ju je veljal osemdnevni 
(8) rok. Sindikat je lahko v obrazloženem mnenju nasprotoval delodajalčevi navedbi in 
obrazložitvi utemeljenosti poslovnega razloga, a kljub temu ni mogel preprečiti realizacije 
delodajalčeve odločitve v zvezi z bodočo odpovedjo.  
 
Delodajalčeva ugotovitev, da obstaja utemeljen poslovni razlog, ki onemogoča nadaljevanje 
dela, je povsem zadostna in jo praktično lahko omaje in ovrže le delovno sodišče na podlagi 
vloženega zahtevka na ugotovitev nezakonitosti podane odpovedi, ki jo vloži delavec, ker 
meni, da poslovni razlog ni utemeljen. Vseeno pa danes podano obvestilo še vedno izraža 
večjo verjetnost po resničnem obstoju utemeljenega poslovnega razloga, ki je povzročil 
prenehanje potreb po delu pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. Delavec iz navedenega in 
opisanega poslovnega razloga lažje sprejeme dejstvo bodoče brezposelnosti. Delodajalec na 
tak način z obvestilom pokaže empatijo in se zaradi vtisa resničnosti eventualno izogne 
delavčevi vložitvi tožbe na ugotovitev nezakonitosti podane odpovedi142. 
                                                          
142 Šercer M.,: Je novi zakon o delovnih razmerjih res prinesel večjo fleksibilnost, Podjetje in delo 
8/2013/XXXIX. 
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4.6 PISNOST ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI  
Nova delovna zakonodaja v 87. členu ZDR-1 ureja obliko in vsebino odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, kot je to urejal 86. člen ZDR-ja oziroma 86. člen ZDR-A. Povzeto po 1. odstavku 
87. člena ZDR -1 velja, da mora biti redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega 
razloga podana v pisni obliki. Uzakonjeno je načelo pisnosti, ki ga razlagamo »in favorem 
laborationis«. Gre za pogoj obstoja odpovedi in formalni pogoj zakonitosti odpovedi143. Z 
ZDR-jem je bilo uzakonjeno, in z ZDR-1 ohranjeno, načelo obličnosti odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi, zato je v primeru ustne odpovedi ta neveljavna in pravno neupoštevna, četudi je 
delodajalec delavcu ustno utemeljil obstoječ poslovni razlog, zaradi katerega je prenehala 
potreba o njegovem delu. Takšno mnenje izhaja iz sodbe Višjega delovnega in socialnega 
sodišča opravilna številka Pdp 433/2013 z dne 25. julija 2013. Podana odpoved pogodbe o 
zaposlitvi tudi ni bila zakonita, če jo je delodajalec podal s konkludentnim dejanjem 
(zaključitvijo delovne knjižice), kar je izhajalo iz sodbe Pdp 1066/2004 z dne 
16. septembra 2005. 
 
Na podlagi 2. odstavka 86. člena ZDR-ja je bil delodajalec v odpovedi dolžan »navesti 
odpovedni razlog in ga pisno obrazložiti«. Iz tega je izhajalo, da bil dolžan tako navesti kot 
tudi obrazložiti poslovni razlog. Zahtevala se je tudi njegova pravna kvalifikacija.  
 
V tako zakonsko besedilo je posegla novela ZDR-A, ki je odpravila zahtevo po navajanju 
odpovednega razloga. S tem je poudarila pomen vsebinske obrazložitve dejanskih okoliščin 
odpovednega razloga. Iz tega tako sledi, kot velja še danes, da napačna pravna kvalifikacija 
ne vpliva na presojo zakonitosti podane odpovedi.  
 
V skladu z 2. odstavkom 87. člena ZDR-1 mora delodajalec v njej pisno jasno obrazložiti 
konkreten, »dejanski razlog za odpoved«, poslovni razlog, ki povzroči prenehanje potrebe 
po delu oziroma kot tak pripelje do odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Odpoved mora biti 
obrazložena z dejanskimi in konkretnimi okoliščinami glede poslovnega razloga, iz katerih 
delavec ugotovi, zakaj je potreba po njegovem delu pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi 
prenehala144. Iz zakonske dikcije ne izhaja obveznost, da bi delodajalec moral navesti pravno 
                                                          
143 Robnik I.: Vročanje in vsebina odpovedi pogodbe o zaposlitvi po ZDR-1, Delavci in delodajalci 2-
3/2016/XVI. 
144 Debelak M.: Prenehanje pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 6-7/2017/XLIII. 
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kvalifikacijo poslovnega razloga. Za dosego zakonite odpovedi je dovolj le navedba oziroma 
obrazložitev dejanskih razlogov. V kolikor delodajalec poda tudi pravno opredelitev 
dejanskih razlogov, pa v morebitnem sodnem postopku, sodišče in delodajalec nanjo nista 
vezana145. Odpoved, v kateri je zgolj gola navedba poslovnega razloga brez obrazložitve, se 
šteje za nezakonito. Od delodajalca se zahteva, da v odpovedi navede dejanski poslovni 
razlog, ga čim bolj jasno in podrobno opiše in opredeli ter s tem tako obrazloži. Še vedno 
velja, da mora odpoved pogodbe o zaposlitvi v obrazložitvi obsegati dejanske in konkretne 
razloge, iz katerih delavec razbere, zakaj je njegovo delo postalo nepotrebno.  
 
Z navajanjem vseh bistvenih in konkretnih okoliščin nastale situacije dejansko pridemo do 
vsebinske utemeljitve ekonomskega, organizacijskega, tehnološkega, strukturnega ali 
podobnega razloga, zaradi katerega je dejansko prišlo do prenehanja potrebe po delu.  
 
Vrhovno sodišče RS je v sodni odločbi opravilna številka VIII Ips 291/2006 z dne 
19. decembra 2006 jasno povedalo, da mora biti podana odpoved pisna, jasna in 
nedvoumna, sicer se bo nejasnost štela v škodo delodajalca oziroma v korist zadevnemu 
delavcu. Tako stališče še danes izhaja iz zakonske zahteve. Vsebinsko popolna odpoved na 
eni strani sili delodajalca, da čim bolj premisli o utemeljenosti dejanskega poslovnega 
razloga, in na drugi strani ščiti delavca pred negotovostjo obsega poslovnega razloga ter ga 
seznanja z vzroki za odpoved. Omogoči mu, da eventualno vloži tožbo na ugotovitev 
nezakonitosti podane odpovedi v sodnem postopku, hkrati pa ga pripravi na potencialno 
brezposelnost. Odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti določna in nepogojna, sicer se bo 
kljub pisnosti štela za neveljavno146. 
 
Po noveli ZDR-A velja, da mora delodajalec že v odpovedi izkazati utemeljenost nastalega 
poslovnega vzroka in onemogočenje nadaljevanja dela po pogojih navedenimi v pogodbi o 
zaposlitvi, saj ga v primeru sodnega spora ne bo mogel dopolnjevati še z drugimi dodatnimi 
razlogi na njegovi strani in ga s tem širiti147. Delodajalec dejanske opredelitve poslovnega 
vzroka v odpovedi, v sodnem postopku ne bo mogel spreminjati, lahko ga bo samo še  
dodatno podrobneje utemeljil. Sodišče dodatnih navedb ne upošteva, kar je razvidno tudi iz 
                                                          
145 Debelak M.: Prenehanje pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 6-7/2017/XLIII. 
146 Robnik I.: Vročanje in vsebina odpovedi pogodbe o zaposlitvi po ZDR-1, Delavci in delodajalci 2-
3/2016/XVI. 
147 Vukovič B.: Formalni in vsebinski razlogi za zakonitost odpovedi pogodbe o zaposlitvi, Delavci in 
delodajalci 2-3/2017/XVII. 
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sodne prakse, iz primera Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 124/2012 z dne 4. marca 2013. 
Enako mnenje je zavzelo tudi Višje delovno in socialno sodišče v sodbi opravilna številka 
Pdp 461/2014 z dne 4. septembra 2006. 
 
Lahko povzamemo, da vsebina pisne odpovedi oziroma njena obrazložitev začrta meje 
sodne presoje zakonitosti podane konkretne odpovedi. V tem se vidi varstvo delavca in 
posredno njegove zaposlitve, s čimer se ga zaščiti pred negotovostjo, kaj vse bo delodajalec 
navedel kot razlog odpovedi. Tako stališče je bilo zastopano v zadevi VIII Ips 150/2016 z 
dne 10. januarja 2017, kjer je Vrhovno sodišče RS odločilo, da je nedopustno, da bi 
delodajalec šele v sodnem postopku prvič konkretno in dejansko obrazložil poslovni razlog. 
Zgolj abstraktna opredelitev odpovednega razloga poslovne narave v odpovedi ne zadostuje 
za zakonito odpoved, saj povzroča arbitrarno postopanje delodajalca, ko bi v sodnem 
postopku poljubno navajal in dokazoval konkretne razloge in okoliščine, ki so povzročile 
prenehanje potreb po določenem delu delavca in so tako botrovale k odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Že pred navedeno odločbo je isto sodišče v zadevi VIII Ips 233/2012 z dne 
17. decembra 2012 odločilo enako. Sodišče presoja podano odpoved pogodbe o zaposlitvi 
samo v okviru odpovednega razloga kot je v njej opisan. Delodajalec lahko v sodnem 
postopku zatrjuje samo tiste razloge, ki jih je navedel v odpovedi in na njih utemelji oziroma 
dokaže zakonitost odpovedi. Drugih razlogov izven tega okvirja poslovnega razloga ne more 
podajati.  
 
Poudariti velja, da delodajalcu ni potrebno navesti pravne podlage oziroma pravne 
kvalifikacije poslovnega razloga. Slednja je lahko celo nepravilna, saj napačna pravna 
opredelitev ne more pogojevati zakonitosti podane odpovedi148. Sodišče pri morebitni sodni 
presoji nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi nanjo ni vezano, še več, lahko jo 
spremeni. Na mestu je poudariti, da na pravno kvalifikacijo poslovnega razloga v sodnem 
postopku ni vezan niti delodajalec, medtem ko je vezana na dejansko opredelitev poslovnega 
razloga v odpovedi.  
 
Poleg zgoraj navedenega mu v obrazloženi pisni odpovedi pogodbe o zaposlitvi na podlagi 
2. in 3. odstavka 87. člena ZDR-1 ni potrebno navesti razlogov, zakaj ni mogoče nadaljevati 
                                                          
148 Tako kot je bilo že poudarjeno, je za zakonitost podane odpovedi pomembno, da je poslovni razlog 
utemeljen in da onemogoča nadaljnje delo pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, ki se odpoveduje.  
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dela niti pod spremenjenimi pogoji iz pogodbe o zaposlitvi149. Slednje dolžnosti ni nalagal 
niti ZDR (niti novela ZDR-A). Da takšne obligacije zakon ne podaja, izhaja tudi iz odločitve 
Vrhovnega sodišča RS v zadevi, ki se vodi pod opravilno številko VIII Ips 234/2015 z dne 
22. marca 2014. 
 
Tako na podlagi ZDR-ja kot tudi ZDR-1 je potrebno zahtevo po pisni obrazložitvi 
dejanskega poslovnega razloga iz 2. odstavka 86. člena oziroma 2. odstavka 87. člena jasno 
razlikovati od dokaznega bremena, ki je urejeno v 1. odstavku 82. člena ZDR-ja oziroma v 
1. odstavku 84. člena ZDR-1. Slednji institut, t.i. obrnjeno dokazno breme, se aktivira le v 
primeru sodnega spora glede ugotavljanja (ne)zakonitosti podane odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi150.  
 
4.7 DOKAZNO BREME – »ONUS PROBANDI151« 
Vsaka dana odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ne pride na sodno sito, kjer 
bi se presojala oziroma ugotavljala njena (ne)zakonitost, ampak le, kadar delavec meni 
oziroma se iz takšnih ali drugačnih razlogov odloči, da vloži tožbo na ugotovitev 
(ne)zakonitosti dane odpovedi. Dikcija dokaznega bremena je bila v ZDR-ju zajeta v 1. 
odstavku 82. člena, ki se je z novelo ZDR-A spremenila in v taki obliki prešla tudi v novo 
zakonodajo, v 1. odstavek 84. člena ZDR-1.  
 
Do t.i. obrnjenega dokaznega bremena je prišlo na podlagi Konvencije MOD št. 158, ki v 
2. odstavku 9. člena določa, da je delavca potrebno razbremeniti dokazovanja, da prenehanje 
delovnega razmerja ni bilo utemeljeno. Konvencija je v točki a) in b) alternativno ali pa 
kumulativno, obe varianti sta možni, podala rešitev v smislu, da je dokazno breme po obstoju 
resnega razloga za prenehanje delovnega razmerja152 na delodajalcu153. Ker je tako naš 
zakonodajalec sledil slednji zahtevi, je v zgoraj omenjenem členu določil obrnjeno dokazno 
breme. Delavec je na podlagi tega dolžan zgolj navesti trditve o delodajalčevih dejstvih glede 
podane odpovedi iz poslovnega razloga (na delavcu je torej trditveno breme), nato pa je 
delodajalec dolžan podati dokaze, ki izpodbijajo delavčeve trditve (na delodajalcu je 
                                                          
149 Debelak M.: Prenehanje pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo/6-7/2017/XLIII. 
150 Bečan I. et al.: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem, 2016, stran 485. 
151 Novak J.: Delovni spori, 2004, stran 311. 
152 Resen razlog za prenehanje delovnega razmerja je zajet v 4. členu Konvencije MOD št. 158. 
153 Novak M.: Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 199. 
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dokazno breme)154. Povedano sledi tudi iz zadeve VIII Ips 95/2016 z dne 17. maja 2016, 
kjer je Vrhovno sodišče RS odločilo, da obrnjeno dokazno breme v primeru redne odpovedi, 
ki jo da delodajalec, ne pomeni, da je delavec prost trditvenega bremena glede navideznosti 
vzrokov, ki so botrovali k odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga. 
 
Besedilo 1. odstavka 82. člena ZDR-ja se razlikuje od besedila zajetega v noveli ZDR-A 
oziroma v 1. odstavku 84. člena ZDR-1. Prvo je izražalo zahtevo, da je v primeru redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi delodajalec dolžan dokazati utemeljen razlog odpovedi, 
poslovni razlog. Kasneje, leta 2007, je izpadla beseda »utemeljen«, in tako je iz dikcije 
1. odstavka 82. člena ZDR-A oziroma 1. odstavka 84. člena ZDR-1 izhajala splošna 
ureditev, da če pogodbo o zaposlitvi odpoveduje delodajalec, je dokazno breme na njegovi 
strani. V stari ureditvi je bilo govora samo o dokazovanju utemeljenega odpovednega 
razloga, ne pa tudi o dokazovanju resnega razloga, kar je bilo nekonsistentno glede na 
takratni 2. odstavek 88. člena. To zmedo je popravila novela ZDR-A. 
 
Gre za določbo, ki govori o materialnem dokaznem bremenu. Ideja delovnega prava glede 
dokazovanja je nasprotna ideji pravdnega postopka, kjer velja, da je dokazno breme na 
tožniku, ki je v delovnem pravu delavec. Ker pa v delovnem pravu velja načelo »in favorem 
laborationis«, pride do njegove prevalitve iz šibkejše stranke v delovnem razmerju na 
močnejšo, ravno zaradi zaščite delavca. S tem zakon tudi zahteva, da utemeljitev razloga 
dokaže tisti, ki ga uveljavlja, to pa je v primeru poslovnega razloga delodajalec, saj je on 
tisti, ki razpolaga z dokazi, iz katerih izhaja obstoj utemeljenega poslovnega razloga, ki je 
povzročil prenehanje potreb po določnem delu155. Delodajalec torej nastopa kot toženec in 
njega bremeni dokazovanje poslovnega razloga. Tako je potrdilo tudi Vrhovno sodišče RS, 
še na podlagi ZDR-ja iz leta 2002, ko je v svoji sodbi opravilna številka VIII Ips 193/2006 
z dne 7. novembra 2006 reklo, da zaradi pravila o obrnjenem dokaznem bremenu delavcu 
ni treba dokazati, da je bila podana redna odpoved iz poslovnega razloga neutemeljena 
oziroma s tem nezakonita, ampak mora delodajalec dokazati, da dana odpoved temelji na 
utemeljenem poslovnem razlogu in je zaradi tega zakonita.  
 
Ob vložitvi tožbe na ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi je na delavcu 
zgolj trditveno breme, na delodajalcu pa je dokazno breme. Tako stališče je bilo zastopano 
                                                          
154 Novak M.: Konvencije Mednarodne organizacije dela s komentarjem, 2006, stran 310. 
155 Novak J.: Delovni spori, 2004, stran 310. 
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v naslednjem obravnavanem primeru Vrhovnega sodišča RS, VIII Ips 65/2016 z dne 24. 
maja 2016, iz katerega jasno izhaja, da je bil delavec, ki je uveljavljal ugotovitev 
nezakonitosti podane odpovedi, dolžan navesti dejstva, na katerih je temeljil njegov 
postavljeni zahtevek156. Nadalje sodišče pravi, da je s tem, ko je delavec predočil dejstva, na 
katera je oprl svoj zahtevek, določil meje oziroma obseg dolžnega delodajalčevega 
dokazovanja. Nasprotno pomeni, da v kolikor delavec nekega dejstva, od katerega je sicer 
lahko odvisna zakonitost odpovedi, ne navaja kot spornega, ga delodajalec ni dolžan 
dokazovati. V obrazložitvi odločbe je sodišče poudarilo, da kljub temu da je na podlagi 1. 
odstavka 82. člena ZDR-ja materialno dokazno breme na delodajalcu (obrnjeno dokazno 
breme) to ne pomeni, da v delovnem sporu pred delovnim sodiščem ne veljajo pravila 
pravdnega postopka po Zakonu o pravdnem postopku (ZPP) glede procesnega dokaznega 
bremena. Slednje pomeni, da je procesna dolžnost delavca, da navede dejstva in predloži 
dokaze, na katere opira svoj zahtevek. Materialno dokazno breme na strani delodajalca torej 
ne razbremeni procesnega dokaznega bremena delavca. Ideja je bila izražena v zadevi VIII 
Ips 124/2015 z dne 22. septembra 2015, kjer je Vrhovno sodišče RS odločilo, da 
preiskovalno načelo, zajeto v 34. členu Zakona o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS-1)157, 
ne razbremeni pogodbenic glede materialnega in procesnega dokaznega bremena na njihovi 
strani in da tveganje pravdne pasivnosti nosi vsaka stranka sama. 
 
Po celostni spremembi dikcije dokaznega bremena, ki jo je prinesla novela ZDR-A, je 
delodajalec moral poleg obstoja utemeljenega poslovnega razloga, kot to zahteva danes 
1. odstavek 84. člena ZDR-1, dokazati tudi okoliščine, ki onemogočajo nadaljevanje dela 
pod pogoji iz odpovedujoče pogodbe o zaposlitvi, kar pa izhaja ne samo iz 1. odstavka 
84.člena ZDR-1 temveč tudi iz povezave na 2. odstavek 89. člena ZDR-1. Po ZDR-ju, ki je 
veljal do leta 2007, je bil delodajalec po 1. odstavku 82. člena dolžan dokazati samo 
utemeljenost poslovnega razloga, ne pa tudi resnosti poslovnega razloga in onemogočenja 
nadaljevanja delovnega razmerja (po 2. odstavku 88.člena ZDR-ja). Veljalo je, da je slednji 
dejstvi morala dokazati tista pogodbena stranka, ki ju je zatrjevala158. 
 
 
                                                          
156 Sodišče je primeroma navedlo nekaj dejstev: neobstoj odpovednega razloga, zamujen rok za podajo 
odpovedi, obstoj možnosti zaposlitve pod spremenjenimi pogoji itd. 
157 Uradni list RS, št. 2/04, 10/04 – popr. 
158 Novak J.: Delovni spori, 2004, stran 313. 
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V primeru sodnega spora mora delodajalec nedvoumno in popolno dokazati: 
 da dejansko stanje odraža objektiven, obstoječ, resničen in stvaren poslovni razlog, ki je 
ali ekonomske, organizacijske, tehnološke, strukturne ali podobne narave, 
 da je povzročil negativni vpliv na njegovo poslovanje ali reorganizacijo poslovanja ali 
uvedbo nove racionalne tehnologije in 
 da je zaradi njega resnično prenehala dejanska potreba po opravljanju konkretnega dela 
ter 
 da je zaradi utemeljenega poslovnega razloga onemogočeno nadaljevanje dela pod 
pogoji iz pogodbe o zaposlitvi159. 
 
Ko delodajalec dokaže obstoj poslovnega razloga, to pomeni, da ga s tem utemelji. 
Delodajalec za dokazovanje obstoja utemeljenega poslovnega razloga ponuja različna 
dokazna sredstva, zlasti pogosti so listinski dokazi in izpovedbe prič. V zvezi s podajo 
različnih vrst dokaznih sredstev za razjasnitev dejanskega stanja je bilo odločeno v sodbi 
Vrhovnega sodišča RS VIII Ips 184/2016 z dne 24. januarja 2017. Med listinske dokaze 
sodijo predvsem davčne napovedi in fakture podjetij. Slednji dokazi so bili uporabljeni tudi 
v sodnem primeru Višjega delovnega in socialnega sodišča pod opravilno številko Pdp 
603/2016 z dne 15. decembra 2016, kjer je tožena stranka kot dokaze predložila 
računovodske bilance glede poslovnega izida za leti 2013 in 2014 ter za januar 2015, ki so 
kazale trend padanja prihodkov iz poslovanja, ni pa bilo bilanc za celotno leto 2015, v 
katerem je bila delavcu podana odpoved pogodbe o zaposlitvi, zato je sodišče odločilo, da 
delodajalec ni predložil relevantnih dokazov in s tem ni dokazal utemeljenosti poslovnega 
razloga. V literaturi je moč zaslediti, da so delodajalčeve gospodarske odločitve načeloma 
kompleksne in večplastne, zato jih je zgolj na podlagi faktur in pričevanja zadevnih akterjev 
težko v popolnosti zadostno prikazati in razjasniti. Za take primere se lahko angažira 
izvedenca ekonomske stroke. Pri slednji potezi je potrebno biti preudaren, saj tako izvajanje 
dokazov povzroči povečanje stroškov postopka in njegovo podaljševanje. V kolikor se oceni, 
da bi bila izvid in mnenje smiselna, nujna in da bi pripomogla k razjasnitvi dejanskega stanja 
in relevantnih okoliščin, je izvedenec vsekakor upravičen. Višje delovno in socialno sodišče 
je pritegnilo izvedenca ekonomske stroke za razrešitev primera opravilna številka Pdp 
                                                          
159 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
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413/2004 z dne 8. julija 2004. Kajti sodišče mora v celoti in popolnosti ugotoviti dejansko 
stanje, da v individualnem sporu lahko sprejme odločitev160. 
 
4.8 SODNA PRESOJA POSLOVNEGA RAZLOGA 
V kolikor eventualno pride do sodnega spora, se sodišče v poslovno odločitev delodajalca 
kot tako ne bo spuščalo, ampak bo preverilo zgolj obrazložitev. Na tej podlagi bo odločilo, 
ali iz nje res izhaja dejstvo, da je konkretno delo nepotrebno, in s tem tudi konkreten delavec, 
ter da je nemogoče nadaljevati delo pod pogoji iz sklenjene pogodbe o zaposlitvi med njim 
in delodajalcem. 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga je za delavca nepričakovana. Povzroči, 
da bo po izteku odpovednega roka161 ostal brez zaposlitve, v kolikor si ne bo našel druge. 
Spričo tega delavci pogosto izrabijo zakonsko možnost, ki jo ponuja ZDR-1 v 3. odstavku 
200. člena, pred tem pa jo je 3.odstavek 204. člena ZDR-ja (enako tudi novela ZDR-A). Gre 
namreč za sodno varstvo pravic delavcev. Delavec, ki meni, da poslovni razlog ne obstaja 
oziroma da ni utemeljen, lahko pred pristojnim delovnim sodiščem162 v zakonsko določenem 
roku vloži tožbo na ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Določen je 
tridesetdnevni163 (30) materialni prekluzivni164 rok, ki teče od vročitve odpovedi dalje. Na 
prvi stopnji so za obravnavo pristojna delovna sodišča, na drugi stopnji pa Višje delovno in 
socialno sodišče v Ljubljani. Pritožbeno sodišče je Vrhovno sodišče RS, delovni oddelek. 
Spori v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja (do česar pride zaradi odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga) se obravnavajo kot prednostni spori165. Predmet spora je 
ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Tožbeni zahtevek na ugotovitev 
nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi je trodelen, sestavljen iz:  
                                                          
160 Vrtačnik U.: Resnost in utemeljenost poslovnega razloga ter drugi elementi zakonitosti redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, Podjetje in delo 1/2006/XXXII. 
161 94. člen ZDR-1. 
162 Delovno sodišče je specializirano sodišče. Zanj je značilno načelo zbornosti sodstva (1. odstavek 14.člena 
ZDSS-1) in za delovna sodišča prve stopnje tudi načelo laičnosti sodstva oziroma laičnosti sestave senatov 
(3.odstavek 14. člena ZDSS-1). 
163 Na pravočasnost vložitve tožbe pazi pristojno delovno sodišče po uradni dolžnosti. V kolikor je tožba 
vložena po izteku določenega roka, jo s sklepom zavrže kot prepozno vloženo tožbo. 
164 Prekluzivni ali izključevalni rok. Prekluzivnega roka se ne da podaljšati. V tako postavljenem roku je 
potrebno vložiti tožbo oziroma uveljavljati pravico, sicer pravica preneha. Po poteku prekluzivnega roka, 
pravimo, da je pravica izgubljena. To izhaja iz določbe 345. člena OZ. S procesnega vidika, pa je prepozna 
tožba s sklepom zavržena. 
165 1. odstavek 41.člena ZDSS-1.  
 48 
 zahtevka na ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi in s tem 
prenehanja delovnega razmerja,  
 reintegracijskega zahtevka (vrnitev nazaj na delo) in 
 reparacijskega zahtevka.  
 
Težko, če ne celo nemogoče, je postaviti splošna merila utemeljitve, ki bi veljala kot lestvica, 
kdaj se poslovni razlog šteje za utemeljenega. Sodišče bo utemeljenost poslovnega razloga 
presojalo od primera do primera. Zdi se mi, da po tem tudi ni potrebe, saj delodajalec, ki se 
znajde v situaciji, ki narekuje odpoved pogodbe o zaposlitvi, jo zna in zmore obrazložiti in 
utemeljiti. Tudi z vidika preprečevanja zlorab instituta odpovedi pogodbe o zaposlitvi je 
smotrno, da matematična merila, kdaj je dovolj obrazloženo, ne obstajajo. Spričo tega lahko 
rečemo, da se zahteva tako obsežna166 obrazložitev, da delavec, kateremu je dana odpoved, 
iz nje lahko razbere, kaj je njen temelj.  
 
Če posežem po sodni odločbi Vrhovnega sodišča RS opravilna številka VIII Ips 62/2007 z 
dne 12. februarja 2008, ki je bila izdana na podlagi ZDR-ja, lahko razberem, da je bilo 
stališče sodišča, da je delodajalčeva obveznost zgolj obveznost dokazati, da je prišlo do 
zmanjšanja obsega dela v računovodstvu, na kašen način pa bo spremenil organizacijo in 
sam potek dela, pa je izključno v njegovi domeni. Sodišče nadalje pravi, da v kolikor se 
delodajalec v taki situaciji odloči za ukinitev delovnega mesta, sodišče v presojo tega ukrepa 
ne bo posegalo. 
 
Gornji primer nakaže, kaj je v potencialnem sodnem postopku presoje (ne)utemeljenosti 
podane odpovedi pogodbe o zaposlitvi, najpomembnejše vprašanje. Gre za vprašanje, kako 
sodišča presojajo poslovni razloga, in sicer ali zgolj z objektivnega vidika ali je pri tem 
pomemben tudi subjektiven vidik delodajalca v okviru svobodne gospodarske pobude. 
Pojavi se vprašanje, kako daleč lahko sodišče poseže, ko presoja utemeljenost poslovnega 
razloga, ekonomske, organizacijske, tehnološke, strukturne ali podobne narave, ki je 
povzročil prenehanje potrebe po določnem delu delavca. Sodišče je bilo tako na podlagi 
ZDR-ja (ZDR-A) kot tudi ZDR-1 zelo zadržano.  
 
                                                          
166 Obrazložitev je tako lahko tudi zelo kratka, ki vsebuje jasno in tehtno navedbo dejstev, ki so pripeljali do 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
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Sodišča se koncentrirajo na vprašanje ali je dejansko prišlo do prenehanja potreb po 
določenem delu delavca pod pogoji, ki so navedeni v pogodbi o zaposlitvi167. V sodni 
odločbi VIII Ips 182/2016 z dne 21. februarja 2017 je Vrhovno sodišče RS zavzelo 
stališče, da zaradi povečanega števila nadur delavcem, dejansko ni prišlo do prenehanja 
potrebe po delu delavca, kateremu je delodajalec podal odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Sodišče je dejalo, da ni ne pomembno, kaj je razlog opravljanja nadurnega dela, in ali bi bilo 
na način  drugačne organizacije dela – zmanjšanja ali ukinitve nadurnega dela – mogoče 
ohraniti zaposlitev odpovedujočega delavca. Vprašljiva je bila tudi ekonomska upravičenost 
nadurnega dela, saj je plačilo opravljene nadure ovrednoteno dražje, in je tako za delodajalca 
večji strošek kot pa, če bi ohranil delavca in mu plačeval redne ure opravljanja dela. Glede 
vprašanja prenehanja potrebe po delu pod pogoji, določenimi v sklenjeni pogodbi o 
zaposlitvi, je  Vrhovno sodišče RS odločalo tudi v sodbi VIII Ips 62/2007 z dne 12. 
februarja 2008, kjer je med drugim dejalo, da iz 1. alinee 1. odstavka 88. člena izhaja samo 
prenehanje potrebe po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, ne 
pa tudi prenehanje potrebe po opravljanju del, ki sicer sodijo v opis delovnega mesta. Dejalo 
je, da se upošteva oziroma obravnava konkretno delo, tisto delo, ki ga na podlagi pogodbe o 
zaposlitvi dotični delavec opravlja. Poslovni razlog je bil zaradi zmanjšanega obsega dela 
podan. Delovno mesto tožnice je kot samostojno delovno mesto v računovodstvu postalo 
nepotrebno. Tožnica namreč ni opravljala drugih del, ki pa so jih opravljali drugi delavci na 
podobnih delovnih mestih. Iz tega se vidi pogodbena narava delovnega razmerja. Nadalje, 
da ni prišlo do prenehanja potreb po delu, je bilo odločeno tudi v zadevi opravilna številka 
Pdp 907/2017 z dne 4. januarja 2018. Višje delovno in socialno sodišče je sprejelo stališče, 
da je v domeni delodajalca, da v skladu s svobodno gospodarsko pobudo organizira delovni 
proces tako, kot on meni, da bo zanj ekonomično in smotrno. V kolikor oceni, da določene 
naloge lahko opravljajo tudi študentje, je to rezultat njegove poslovne odločitve, zato podana 
odpoved pogodbe o zaposlitvi ni bila nezakonita.    
 
V sodni odločbi zadeva VIII Ips 251/2015 z dne 5. aprila 2016 je Vrhovnega sodišča RS 
poudarilo, da ima delodajalec pri organiziranju delovnega procesa pravico spremeniti 
organizacijo dela in ukiniti ali preoblikovati delovna mesta. V smiselnost in smotrnost take 
odločitve se ne more spuščati zaradi dejstva, da je to poslovna odločitev, ki je lastna 
delodajalcu. Vse, kar mora sodišče preveriti je, ali z navedenim poslovnim razlogom 
                                                          
167 Šercer M., Scortegagna Kavčnik N.: Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 2017, stran 170. 
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delodajalec ni zlorabil instituta odpovedi. Za slednje bi šlo, če bi delodajalec reorganizacijo 
dela opravil z namenom, da iz podjetja odide dotični delavec (tožnik). Tako ustvarjen 
poslovni razlog bi bil osebne narave in kot tak bi bil fiktiven (navidezen). Sodišče je v tem 
primeru reklo, da deklaratoren poslovni razlog ne more biti resen in utemeljen, zato tudi 
odpoved ne more biti utemeljena. Taka odpoved je nezakonita, saj je bila reorganizacija dela 
opravljena iz subjektivnih vzgibov delodajalca, da se znebi določenega delavca, in ne iz 
objektivnih poslovnih razlogov.  
 
Sodna praksa je večkrat potrdila, da je poslovni razlog rezultat delodajalčeve poslovne 
odločitve, na kakšen način zmore in mora poslovati168. Svobodo pri sprejemanju poslovnih 
odločitev delodajalcu zagotavljala U RS v členu 74., kjer pravi, da je gospodarska pobuda 
svobodna. Zahteva po utemeljenosti poslovnega razloga ne pomeni omejevanja svobodne 
gospodarske pobude, ki je delodajalcu zagotovljena s 74. členom URS. Tako je avtonomen 
pri sprejemanju poslovnih odločitev. Delodajalčevo avtonomijo je potrdilo Višje delovno in 
socialno sodišče v sodni odločbi opravilna številka Pdp 865/2004 z dne 20. oktobra 2005, 
da v poslovno odločitev sodišče ne more in ne sme posegati. Manevrski prostor, ki ga je pri 
odločanju imel, je segal do meje, kjer bi delodajalčeva avtonomija prešlo v zlorabo, ki bi se 
kazala v odpuščanju konkretnega delavca zaradi njega samega in ne zaradi poslovne 
določitve, ki je upravičila poslovni razlog. Enako razumevanje delodajalčeve avtonomije je 
zavzelo tudi Višje delovno in socialno sodišče v Ljubljani v sklepu VDSS Pdp 1075/2003 z 
dne 19. junij 2003, kjer je bilo sodišče jasno, da v njegovi domeni ni presoja takšne ali 
drugačne poslovne odločitve delodajalca kot take, ampak zgolj vprašanje, ali je bila odpoved 
delodajalca podana v skladu z vsemi postopkovnimi in vsebinskimi zahtevami za dosego 
zakonite redne odpovedni pogodbe o zaposlitvi. Nadalje je bilo tako stališče zavzeto tudi v 
zadevi Vrhovnega sodišča RS opravilna številka VIII Ips 353/2006 z dne 30. januarja 
2006. Sodišče je pojasnilo, da razlogov reorganizacije ne presoja ter, da ti razlogi sami po 
sebi ne morejo pomeniti resnega in utemeljenega poslovnega razloga. Kadar pa se posledica 
reorganizacije odrazi v ukinitvi določnega delovnega mesta, pa se ukinitev presoja v smislu 
resnosti in utemeljenosti. Sodišče namreč nima pooblastila, da bi ocenjevalo, ali je bila 
ukinitev delovnega mesta (reorganizacija) nepremišljena ali prehitra in prenagla, ampak je 
pooblaščeno samo, da odloči, ali je bila odpoved pogodbe o zaposlitvi, kot posledica ukinitve 
delovnega mesta, zakonita. Iz tega razberemo, da je reorganizacija kot taka poslovna 
                                                          
168 Cvetko A., et al.: Pogodba o zaposlitvi in podjetniška kolektivna pogodba, 2004, stran 246. 
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odločitev. Razloge reorganizacije bi sodišče presojalo, kadar bi bilo očitno, da je do nje 
prišlo na diskriminatoren način169. Enako stališče glede reorganizacije je bilo zastopano tudi 
v pet let kasnejši sodbi, s strani Višjega delovnega in socialnega sodišča, opravilna številka 
Pdp 541/2011 z dne 16. septembra 2011. Reklo je, da ne bo presojalo delodajalčeve  
reorganizacije dela, do katere je prišlo zaradi obstoja poslovnega razloga ekonomske narave, 
kdaj in kako reorganizirati delovni proces, saj je ta njegova poslovna odločitev. Sodišče ima 
pristojnost, da ugotoviti in odločiti, ali je poslovni razlog utemeljen ali ne ter ali je bila 
odpoved pogodbe o zaposlitvi podana v zakonsko določenem roku.  
 
  
                                                          
169 6. člen ZDR-1. 
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5 ANALIZA ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI S 
SODNO ODLOČBO  
5.1 PRIMER: 
Prva obravnavana odpoved pogodbe o zaposlitvi je bila podana leta 2014. Kljub temu da 
ZDR-1 ni več predvideval obvezne pisne obvestitve delavca o nameravani odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, jo je delodajalec kljub temu podal dne 4. aprila 2014. V njej se je 
skliceval na staro zakonsko podlago obstoja poslovnega razloga kot odpovednega razloga 
(1. alineja 1. odstavka in 3. odstavek 88. člena ZDR-ja). Kot razlog odpovedi je navedel: 
»plačilna nedisciplina in nelikvidnost podjetja«. Kljub temu da obvestilo ni bilo potrebno, 
saj ga takrat veljavni ZDR-1 ni več predvidel, tudi ta, ki je bil podan, ni bil popoln. Ni namreč 
vseboval njegove obrazložitve, iz katere bi izhajalo, da je delavčevo delo postalo nepotrebno. 
Nato je dne 16. aprila 2014 dejansko prišlo do odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega 
razloga. Delodajalec je navedel poslovni razlog, njegovo pravno kvalifikacijo, ki se je 
opirala na stari ZDR. Poslovni razlog je bil: »zmanjšanj obseg dela, plačilna nedisciplina 
poslovnih partnerjev in s tem povezna nelikvidnost podjetja«. Delodajalec je nadaljeval, da 
je s tem prenehala potreba po delu delavca pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. Trdil je, da 
je tak odpovedni razlog resen, utemeljen in da onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja 
(besedna zveza »delovno razmerje« je izpadlo že z novelo ZDR-A leta 2007). Iz odpovedi 
izhaja, da je delodajalec preveril možnosti zaposlitve delavca pod spremenjenimi pogoji, 
vendar je ugotovil, da take možnosti pri njem ni bilo.  
 
Delavec je dne 19. aprila 2016 vložil tožbo na ugotovitev nezakonitosti podane odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, kjer je trdil, da poslovni razlog ni bil utemeljen 
in da se je delodajalec skliceval na napačno materialno podlago. 
 
Zadevo je obravnavalo Delovno in socialno sodišče v Ljubljani pod opravilno številko Pd 
770/2014 z dne 12. decembra 2015, ki je ugotovilo, da je bila podana odpoved nezakonita.  
 
Sledila je pritožba zoper navedeno sodno odločbo na Višje delovno in socialno sodišče v 
Ljubljani. Slednje je v zadevi Pdp 4/2016 z dne 16. junija 2016 potrdilo sodbo 
prvostopenjskega sodišča (da poslovni razlog ni bil utemeljen), ker je bilo iz spisa razvidno, 
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da je delodajalec izpovedal, da je odpoved podal zato, ker ga je delavec večkrat prosil, da bi 




Druga podana odpoved pogodbe o zaposlitvi, dne 11. decembra 2013, je temeljila na               
ZDR-1. Delodajalec je v odpovedi podal pravno kvalifikacijo poslovnega razloga. Navedel 
je, da redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga podaja na podlagi 
1. odstavka 82. člena ZDR-1 v zvezi s 1. alinejo 1. odstavka 89. člen ZDR-1. Kot poslovni 
razlog je navedel zmanjšanj obseg naročil v letu 2013, kar je vplivalo na poslovno 
organizacijo dela v podjetju. Tako je šlo za organizacijski razlog, ki je bil motiviran z 
ekonomskim razlogom. Delodajalec je ukinil delavčevo delovno mesto in sprejel 
spremembe Pravilnika o organizaciji in sistematizaciji delovnih mest. Zaradi reorganizacije 
je tako prenehala potreba po določnem delu delavca. Nadalje iz odpovedi tudi izhaja, da je 
poslovni razlog utemeljen, resen in da onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja (ni bila 
uporabljena beseda »delo«). 
 
Delavec je vložil tožbo na ugotovitev nezakonitosti podane odpovedi. V zadevi, ki se je 
vodila pod opravilno številko Pd 12/2014, je bila pred Delovnim in socialnim sodiščem v 
Ljubljani, zunanji oddelek v Novem mestu, dne 27. februarja 2014, sklenjena sodna 
poravnava, s katero je bil stranki določen višji znesek odpravnine.  
 
5.3 PRIMER: 
Podana odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga je temeljila na zadevnih členih 
ZDR-1. Delodajalec je v podani odpovedi navedel pravno kvalifikacijo poslovnega razloga 
in se tako skliceval na 1. alinejo 1. odstavka in 2. odstavek 89. člena ZDR-1. Poslovni razlog 
je bil ekonomske in organizacijske narave, ki je temeljil na ukinitvi delovnega mesta delavca. 
Delodajalec se je odločil za reorganizacijo poslovanja, ki je povzročila prenehanje potreb po 
delu delavca pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. Klub temu da po ZDR-1 delodajalec ni več 
dolžan preveriti možnosti zaposlitve delavca pod spremenjenim pogoji, ali na drugih 
ustreznih delovnih mestih, ali ga dokvalificirati oziroma prekvalificirati, je to vseeno storil 
(saj je to po ZDR-1 samo še fakultativno). Ugotovil je, da take možnosti pri njem ni bilo. S 
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tem je želel izkazati pieteto in empatijo do dotičnega delavca in podati vtis glede utemeljitve 
poslovnega razloga.  
 
Delavec zoper podano odpoved pogodbe o zaposlitvi ni vloži pravnega sredstva, tožbe na 




Poslovni razlog je eden izmed v zakonu taksativno navedenih utemeljenih razlogov za redno 
odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca. Gre za razlog, ki je rezultat delodajalčeve 
svobodne gospodarske pobude. S takim poimenovanjem je bil v delovno zakonodajo vpeljan 
leta 2002, ko je bil sprejet ZDR. Njegova vsebina se je skozi normativne dejavnosti (novela 
ZDR-A) spreminjala, vendar je v bistvu ostala enaka vse do danes, ko jo izraža ZDR-1.  
 
Vsebinski približek poslovnemu razlogu je uporabljala tudi jugoslovanska zakonodaja. Na 
podlagi TZDR-ja iz leta 1969 je delovno razmerje prenehalo brez soglasja delavca, če je bilo 
ukinjeno delovno mesto ali pa je prišlo do trajnega prenehanja potreb po delu. Po letu 1990 
sta prenehanje delovnega razmerja urejala dva zakona, zvezni ZTPDR in ZDR. Slednji je bil 
deležen dveh novel, in sicer prve v letu 1991 in druge v letu 1993. Govora je bilo o vprašanju 
t.i. presežnih delavcih zaradi nujnih operativnih razlogov. 
 
O poslovnem razlogu govorimo takrat, ko pri delodajalcu pride do prenehanja potreb po 
opravljanju določenega dela pod pogoji določenimi v pogodbi o zaposlitvi zaradi 
ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani 
delodajalca (1. alineja 1. odstavka 88. člena ZDR-ja oziroma 1. alineja 1. odstavka 89. člena 
ZDR-1). Krog vzrokov ni zaprt. Skozi pregled sodnih odločb je mogoče razbrati, kaj je 
poslovni razlog. Do veljavne odpovedi lahko pride, če je zaradi utemeljenega poslovnega 
razloga onemogočeno nadaljevanje določenega dela delavca pod pogoji določenimi v 
pogodbi o zaposlitvi (2. odstavek 89. člena ZDR-1). Takšno besedilo je prinesla novela 
ZDR-A leta 2007, saj je pred njo 2. odstavek 88. člena ZDR-ja vseboval zahtevo po resnem 
in utemeljenem poslovnem razlogu, ki je onemogočal nadaljevanje delovnega razmerja med 
delavcem in delodajalcem. Starejša zakonodaja je strogo sledila načelu »ultima ratio«, saj je 
bil delodajalec na podlagi 3. odstavka 88. člena ZDR-ja dolžan preveriti možnosti 
prezaposlitve delavca. Slednja obveznost je po ZDR-1 zgolj fakultativna.  
 
Dokazno breme je v skladu s 1. odstavkom 82. člena ZDR-ja oziroma 1. odstavkom 84. člena   
ZDR-1 na delodajalcu, medtem ko je trditveno breme na delavcu.  
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Skozi magistrsko diplomsko delo sem našla dovolj vsebine, da lahko odgovorim na 
postavljeni izhodiščni vprašanji. Teorija poslovnega razloga, ki izhaja predvsem iz zadevnih 
členov ZDR-ja (novele ZDR-A) in ZDR-1 ter sodna praksa na to temo ne podata 
matematičnih meril, kako natančna mora biti utemeljitev poslovnega razloga, da je mogoče 
z gotovostjo trditi, da je poslovni razlog utemeljen. Sodišča presojajo vsak konkreten primer 
posebej. Na podlagi ZDR-1 se zahteva, da je čim bolj konkretiziran dejanski razlog, ki je 
pripeljal do odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Od delodajalca se pričakuje, da navede vse 
relevantne konkretne okoliščine, ki so povezane s poslovnim razlogom. Tako se zahteva 
jasna obrazložitev, iz katere tako delavec kot tudi kasneje sodišče, lahko ugotovita, da je 
poslovni razlog utemeljen in da je dejansko onemogočeno delo pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi. Na podlagi ZDR-ja se je za utemeljitev zahtevala, poleg obrazložitve takrat 
odpovednega razloga, še pravna kvalifikacija poslovnega razloga.  
 
Glede drugega vprašanja sem ugotovila, da je bilo stališče sodišč ves čas enako. Poslovni 
razlog sodi med poslovne odločitve delodajalca, katere sprejme na podlagi ustavno 
zagotovljene pravice iz 74. člena U RS, ki pravi, da je gospodarska pobuda svobodna. Iz 
sodne prakse je moč razbrati, da sodišče tako na podlagi ZDR-ja kot tudi ZDR-1 presoja 
utemeljenost poslovnega razlog, ki je povzročil prenehanje potrebe po določenem delu 
delavca, medtem ko se v ekonomičnost (racionalnost), potrebnost in smiselnost poslovne 
odločitve delodajalca ni pooblaščeno spuščati. V tem kontekstu je sodišče pooblaščeno, da 
zgolj ugotovi, ali gre za navidezen (deklaratoren) in fiktiven poslovni razlog, ki bi kot tak 
temeljil na nezakonitem ozadju (osebne zamere, diskriminacija) in bi pomenil zlorabo 
instituta odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Na podlagi ZDR-ja je bil poleg navedenega dolžan 
preveriti tudi resnost poslovnega razloga, pri čemer gre za subjektivni moment odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, ki je imel večjo težo. Iz sodnih odločb jasno izhaja, da ni potrebno, da 
je absolutno prenehala potreba po določenem delu, saj ga je delodajalec na podlagi svobodne 
gospodarske pobude upravičen drugače organizirati (na primer s študenti). Tak poslovni 
razlog je utemeljen in je odpoved pogodbe o zaposlitvi zato povsem dopustna. 
 
Na podlagi opravljenih analiz odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnega razloga sem 
ugotovila, da imajo delodajalci relativno zahtevno delo z obrazložitvijo poslovnega razloga. 
Obrazložitve se bile dokaj obsežne in vsebovale so pravno kvalifikacijo poslovnega razloga. 
Pri prvi je šlo za poslovni razlog ekonomske narave, pri drugih dveh pa je šlo za ukinitev 
delovnega mesta, kar je organizacijski razlog, ki je bil ekonomsko motiviran. Delovno in 
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socialno sodišče je prvo odpoved pogodbe o zaposlitvi spoznalo za nezakonito, ker je bil 
podan navidezen in fiktiven poslovni razlog. Višje delovno in socialno sodišče je potrdilo 
prvostopenjsko sodno odločbo. V primeru druge odpovedi pogodbe o zaposlitvi, zoper 
katero je bila vložena tožba na ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi, je 
bila sklenjena sodna poravnava, medtem ko tretja sploh ni prišla v sodno presojo, saj delavec 
ni vložil pravnega sredstva. 
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